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Niniejszy podrecznik jest pionierskim przedsiewzieciem, ktérego celem jest zapoznanie
pracownikéw administracji publicznej z zasadq réwnego traktowania. Ma on stanowic
narzedzie do wdrazania w polskiej administracji polityki rownosci szans — zaréwno

w odniesieniu do pracownikdéw urzeddw, jak réwniez przy obstudze klientow. Dzieki
praktycznym wskazéwkom zawartym w podreczniku polskie urzedy majq szanse stac sie
bardziej réznorodne i otwarte na potrzeby wszystkich cztonkéw naszego spoteczeristwa.

Warto podkreslic, ze podrecznik ten zostat napisy przez praktykéw — osoby, ktére na co
dzieri zajmujq sie przeciwdziataniem dyskryminacji i pracq z osobami, ktére jej doznajq.
Wykorzystano w nim réwniez doswiadczenia Autordw i Autorek zwigzane z realizacjq
szkoleri dla urzednikow/czek administracji rzgdowej. Niewqtpliwie bedzie on zatem
znakomitym narzedziem edukacyjnym i informacyjnym, stanowiqc kompendium
wiedzy o zjawisku dyskryminacji.

Dr Witold Klaus

Tres¢ podrecznika zostata opracowana w ramach projektu
,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia”
wspotfinansowanego przez Unie Europejska w ramach
programu operacyjnego Kapitat Ludzki.

Podrecznik zostat przygotowany do druku i wydany

w wersji papierowej w ramach Projektu,,Réwne Traktowanie
Standardem Dobrego Rzadzenia w Regionach”
wspotfinansowanego z programu Unii Europejskiej

na rzecz zatrudnienia i solidarnosci spotecznej PROGRESS
(2007-2013). Tre$¢ publikacji nie musi odzwierciedlac¢
oficjalnego stanowiska Komisji Europejskiej.
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Rozdziat I:
Polityka antydyskryminacyjna

Matgorzata tojkowska, Michat Pawlega

Rozdziat stanowi wprowadzenie do problematyki rownego traktowania
- mozna dowiedziec sie z niego, jakie sg przyczyny wdrazania polityki
antydyskryminacyjnej w Polsce, jakie przepisy dotyczace réwnego
traktowania obowigzuja w polskim prawie, a takze jakie instytucje sq
powotane do ich przestrzegania.

PO ZAPOZNANIU SIE ZTYM ROZDZIALEM

BEDZIESZ WIEDZIEC:

I jakie sg przyczyny wprowadzenia polityki
antydyskryminacyjnej w Polsce,

1 jakie przepisy prawa zakazujg nieréwnego
traktowania,

I jakie rodzaje dyskryminacji i ze wzgledu na jakie
przestanki sa w Polsce zabronione,

I jakie instytucje sa powotane w Polsce do przestrzegania
zasady réwnego traktowania i jakie sg ich kompetencje.
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Kontekst tworzenia sie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce

Zainteresowanie kwestiami przeciwdziatania dyskryminacji pojawito sie w Polsce niedawno, po-
czatek tego procesu mozna datowac na koniec XX w. Niewatpliwie niebagatelny wptyw na podjecie
tego zagadnienia miat proces przystepowania Polski do Unii Europejskiej, ktérej jedna z wartosci jest
poszanowanie réznorodnosci i zapewnienie réwnego traktowania. Dlatego tez jednym z warunkéw
cztonkostwa naszego kraju w UE byto dostosowanie polskiego prawa do prawa unijnego w zakresie
standardéw réwnego traktowania, w pierwszej kolejnosci w odniesieniu do rynku pracy. Efektem tych
zmian byty wprowadzone w 1996, 2003 i 2004 roku zmiany Kodeksu pracy, a nastepnie przyjecie ustawy
z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego trak-
towania (ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2011 roku), okreslajacej obszary i sposoby przeciwdziatania na-
ruszeniom zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng m.in. w dziatalnosci
gospodarczeji zawodowej, przystepowaniu i dziataniu w zwigzkach zawodowych, organizacjach praco-
dawcéw oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystaniu z uprawnien przystugujacych cztonkom
tych organizacji, dostepie i warunkach korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy,
rozwoju zasobéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu, zabezpieczenia spotecznego, opieki zdrowot-
nej, o$wiaty i szkolnictwa wyzszego oraz ustug. Co oczywiste wprowadzenie tych przepiséw wywotato
zainteresowanie mediow, a takze pobudzito debate spoteczna na temat sytuacji grup narazonych na
dyskryminacje oraz zasadnosci wprowadzania rozwigzarn majacych na celu ich ochrone przed nieréw-
nym traktowaniem.

Réwnoczesnie w ostatnich latach na mocy przywotanych przepiséw Kodeksu pracy dochodzi coraz
czesciej do proceséw sadowych, zwigzanych z naruszeniem zasady réwnego traktowania, a niektére
z nich byly szeroko komentowane przez media. Dzieki temu informacje o zjawisku dyskryminacji miaty
szanse dotrze¢ do mieszkanek/mieszkarcéw Polski, przyczyniajac sie do pogtebienia ich Swiadomosci
co do wystepowania tego zjawiska oraz jego skali. Niestety obserwacja ta nie dotyczy przepiséw wpro-
wadzonych na mocy ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania, co wynika najprawdopodobniej z krétkiego czasu jej obowigzywania, mniejszej wiedzy
spoteczenstwa na temat jej zapiséw, ale takze koniecznosci dochodzenia sprawiedliwosci na podstawie
jej przepiséw na mocy Kodeksu cywilnego.

Réwnolegle do wprowadzenia przepiséw dotyczacych réwnego traktowania coraz wiecej organizacji
pozarzadowych zaczeto podejmowac dziatania edukacyjne, monitoringowe i rzecznicze dotyczace
problematyki przeciwdziatania dyskryminacji. Umozliwia to z jednej strony zwiekszajaca sie w ostat-
nich latach liczba kontaktéw miedzynarodowych, ktére stwarzaja tatwy dostep do dobrych praktyk
zwigzanych z réwnym traktowaniem (np. dostepnych w ramach dziatajacych na poziomie europejskim
i miedzynarodowym tzw. organizacji sieciowych), z drugiej zas z wiekszej dostepnosci do srodkéw
umozliwiajacych realizacje takich zamierzen (np. srodkéw Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki czy konkurséw grantowych ogtaszanych przez Komisje Europejska), ktére
staty sie dostepne dla polskich podmiotéw po przystapieniu naszego kraju do Unii Europejskiej.

Wiekszos¢ z tych inicjatyw jest ukierunkowana na wywotanie zmiany spotecznej oraz ochrone i po-
moc osobom doznajacym nieréwnego traktowania, dlatego tez ich efekty sg szeroko promowane
w administracji publicznej, wsrod przedsiebiorcéw, organizacji pozarzadowych, a takze w polskim
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spoteczenstwie. Przyczynia sie to do pogtebienia Swiadomosci wystepowania zjawiska dyskryminacji
oraz jej skutkéw dla grup narazonych na to zjawisko, a takze zacheca coraz wigkszg liczbe podmiotéw
do podejmowania dziatart majacych na celu promowanie réwnego traktowania w réznych obszarach
zycia. Przyktadami inicjatyw, wdrozonych w ostatnich latach sa projekt ,Gender Index’, dotyczacy go-
dzenia zycia rodzinnego i zawodowego poprzez promowanie wdrazania standardéw zarzagdzania firmg
rownych szans, realizowany przez partnerstwo Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Programu Naro-
dow Zjednoczonych do spraw Rozwoju, Szkoty Gtéwnej Handlowej, Polskiej Konfederacji Pracodawcow
Prywatnych Lewiatan, Fundacji Feminoteka, Migdzynarodowego Forum Kobiet oraz TU Nordea Polska;
projekt,,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia” przygotowujacy administracje rzadowa
na wszystkich poziomach do tworzenia i monitorowania prawa oraz opracowywania i wdrazania od-
powiednich strategii uwzgledniajacych zasade réwnosci, realizowany przez Biuro Petnomocnika Rzadu
do spraw Réwnego Traktowania czy projekt ,Rownos¢ standardem dobrego samorzadu’, zakfadajacy
wsparcie jednostek samorzadu terytorialnego w Polsce we wdrozeniu polityki rownosci i przeciwdzia-
fania dyskryminacji, realizowany przez partnerstwo Fundacji Feminoteka, Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego i Laudator Sp. z 0.0.

Warto zauwazy¢, ze zmiany dotyczace postrzegania ludzkiej réznorodnosci, a w konsekwencji zauwa-
Zania zagrozenia dyskryminacja nie bylyby takze mozliwe bez zwiekszajacej sie mobilnosci spoteczen-
stwa, wynikajacej z wiekszej niz jeszcze kilkanascie lat temu swobody podrézowania oraz mozliwosci
podejmowania zatrudnienia za granica, co umozliwia poznawanie innych krajow, warunkéw zycia
w nich panujacych i odmiennosci kulturowej. Nie bez znaczenia jest réwniez stale zwiekszajaca sie do-
stepnos¢ do informacji, jaka stwarza Internet.

Co nie dziwi, dziataniami w zakresie réwnego traktowania oraz upowszechnianiem tej zasady zajmu-
ja sie najczesdciej osoby nalezace do grup zagrozonych dyskryminacja, posiadajace czesto osobiste
doswiadczenia zwigzane z nieréwnym traktowaniem i dzieki temu majace wiekszg Swiadomos¢ skali
zjawiska i jego skutkéw dla jednostek (np. osoby z niepetnosprawnoscia, kobiety, osoby nalezace do
mniejszosci etnicznych, narodowych czy seksualnych), zrzeszajace sie w organizacjach spoteczenstwa
obywatelskiego.

To z reguly te grupy, jako bezposrednio zainteresowane przeciwdziataniem nieréwnemu traktowaniu,
prowadza dziatania majace na celu upowszechnianie wiedzy o sytuacji grup narazonych na dyskrymina-
cje, inicjuja wprowadzanie do polityk publicznych dziatar réwnosciowych (np. w zakresie dostosowania
przestrzeni publicznej czy ustug Swiadczonych za pomocg Internetu do potrzeb oséb z niepetnospraw-
nosciami), ale takze prowadza dziatania majace na celu zwiekszenie ich ochrony prawnej przed dyskry-
minacja (np. przedstawiajac propozycje dotyczace nowelizacji stawy o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania czy zmian w zakresie urlopéw macierzynskich) oraz
dziatania pomocowe skierowane do oséb doswiadczajacych nieréwnego traktowania. Osoba pozosta-
jaca poza tymi grupami i nie majaca z nimi codziennej stycznosci moze odnosi¢ btedne wrazenie, ze
ich liczebno$¢ oraz obecno$¢ w mediach w ostatnich latach wzrasta. Nic bardziej mylnego — na skutek
rosnacej wrazliwosci spotecznej dla ludzkiej réznorodnosci, rosnacej tolerancji wobec poszczegdlnych
grup, zwiekszajacego sie zainteresowania mediéow tematyka réwnego traktowania oraz (w odniesieniu
do 0s6b z niepetnosprawnoscig) zwiekszajacego sie dostosowania przestrzeni publicznej do ich wyma-
gan (np. zakup taboru komunikacji miejskiej, umozliwiajagcego korzystanie z niego osobom z niepetno-
sprawnoscia ruchu czy dostosowania szkét do nauki oséb niedowidzacych i niewidzacych) coraz wiecej
0s0b nalezacych do grup narazonych na dyskryminacje zaczyna zauwaza¢, w jaki sposéb wptywa ona
na ich zycie i decyduje sie na publiczne manifestowanie swoich potrzeb i praw.
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Aspekty prawne dotyczace réwnego traktowania

W polskim systemie prawnym przepisy dotyczace réwnego traktowania, inaczej zwane ,prawem an-
tydyskryminacyjnym’, zostaty zawarte w r6znych aktach prawnych. Do poczatku 2011 roku nie istniata
ustawa, ktéra kompleksowo normowataby kwestie zwigzane z przeciwdziataniem i zwalczaniem zja-
wiska dyskryminacji. Uchwalona przez parlament ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Eu-
ropejskiej w zakresie rownego traktowania z dnia 3 grudnia 2010 roku', ktéra weszta w zycie 1 stycz-
nia 2011 roku, czesciowo odpowiada na te potrzeby. Poniewaz zakres jej stosowania jest ograniczony,
poszukujac skutecznej ochrony dla oséb doznajacych dyskryminacji nadal trzeba sie odwotywa¢ do
réznych uregulowan prawnych zawartych w prawie pracy, w prawie i postepowaniu karnym, w prawie
i postepowaniu cywilnym oraz innych ustawach odnoszacych sie do konkretnych grup oséb narazo-
nych na dyskryminacje (np. ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszosciach narodowych i etnicznych
oraz o jezyku regionalnym?) lub regulujacych poszczegéine zagadnienia (np. ustawa z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy?).

Nalezy takze zwrdci¢ uwage, ze prawo krajowe jest wynikiem dostosowania polskich przepiséw praw-
nych do standardéw Unii Europejskiej oraz zobowigzan wynikajacych z konwencji organizacji miedzy-
narodowych. Ponizej prezentujemy podstawowe informacje dotyczace najwazniejszych z nich.

Konwencja o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet
i przemocy domowej

Konwencja definiuje ,przemoc wobec kobiet” jako naruszenie praw cztowieka i forme dyskryminacji
ze wzgledu na ptec¢ i oznacza wszelkie akty przemocy ze wzgledu na pte¢, ktére powodujg lub moga
prowadzi¢ do fizycznej, seksualnej, psychologicznej lub ekonomicznej szkody lub cierpienia kobiet,
w tym réwniez grozby takich aktéw, przymus lub arbitralne pozbawienie wolnosci, zaréwno w zyciu
publicznym jak i prywatnym. Konwencja ma zastosowanie do wszelkich form przemocy wobec kobiet,
w tym przemocy domowej, naktada ona na panistwa takze konkretne obowigzki zwigzane z przeciw-
dziataniem tej przemocy.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2012/29/UE z dnia 25 pazdziernika 2012 r. ustanawiajaca
normy minimalne w zakresie praw, wsparcia i ochrony ofiar przestepstw oraz zastepujaca decyzje ramo-
wa Rady 2001/220/WSiSW

Dyrektywa ustanawia normy minimalne w zakresie praw, wsparcia i ochrony ofiar przestepstw. Jej
celem jest zapewnienie osobom pokrzywdzonym przestepstwem ochrony w postepowaniu karnym
i stworzenie odpowiednich warunkéw do udziatu w tym postepowaniu. Dyrektywa wskazuje kategorie
ofiar, ktére wymagaja szczegdlnej ochrony - ofiary przemocy domowej, ofiary przemocy ze wzgledu na
ptec oraz ofiary przemocy seksualnej. Dyrektywa naktada takze na organy panstwowe konkretne obo-
wigzki dotyczace sposobu prowadzenia postepowan karnych oraz traktowania oséb pokrzywdzonych.
Przepisy dyrektywy powinny zosta¢ zaimplementowane przez panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej
do dnia16 listopada 2015 r.

"Dz.U.z2011r, Nr 254, poz. 1700 z p6zn. zm.
2Dz.U.z2005r, Nr 17, poz. 141z pézn. zm.
*Dz.Uz2008r., Nr69, poz. 414 z pozn. zm.
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Dyrektywa Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci
szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przere-
dagowana). Celem dyrektywy jest wprowadzenie w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Dyrektywa stanowi, ze réwno$¢ kobiet
i mezczyzn jest podstawowg zasada prawa wspdlnotowego i reguluje inne kwestie zwigzane z rownym
traktowaniem w zatrudnieniu.

Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego trak-
towania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug.
Dyrektywa ma na celu stworzenie ram do walki z dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ w zakresie doste-
pu do towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug, majac na wzgledzie wprowadzenie w zycie
w Panstwach Cztonkowskich zasady réownego traktowania mezczyzn i kobiet.

Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego trak-
towania 0séb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne. Dyrektywa zakazuje dyskryminacji
i podkresla, ze osoby, ktdre byty dyskryminowane ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne po-
winny dysponowac odpowiednimi srodkami ochrony prawnej.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajagca ogélne warunki ramowe réw-
nego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, zakazuje dyskryminacji w zatrudnieniu, wprowadza
definicje dyskryminacji, wprowadza zasade przeniesionego ciezaru dowodu oraz zakaz tzw. dziatan od-
wetowych. Jak wspomniano, w polskim systemie prawnym przepisy dotyczace réwnego traktowania
zostaty zawarte w réznych aktach prawnych. Do najwazniejszych z nich naleza:

Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej*

Jest podstawowym aktem prawnym wprowadzajacym zakaz dyskryminacji w Polsce. W art. 30 znajduje
sie odwotanie do godnosci jako przyrodzonej, niezbywalnej cechy kazdego cztowieka, zrédta wszelkich
innych praw i wolnosci podmiotowych, przyznajac jej status nienaruszalnosci i zobowigzujac wszystkie
wiadze publiczne do jej poszanowania i ochrony. Godno$¢ cztowieka oznacza nie tylko koniecznos¢
pozostawienia mu pewnej sfery autonomii czy wolnosci, ale takze zakaz stawiania go sytuacjach, ktére
moga te godnos¢ naruszy<. Z zasady godnosci wywodzg sie prawa cztowieka, oznacza ona, m.in. zakaz
dyskryminacji, zakaz przesladowan czy zakaz naruszania integralnosci cielesnej.

Druga wazna zasada konstytucyjna ujeta zostata w art. 31 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej — jest nig
zasada wolnosci. Zasada wolnosci nie oznacza, ze wolnos$¢ obywatelska jest nieograniczona, musi ona
bowiem respektowac konieczno$¢ poszanowania praw innych ludzi. Jednakze zgodnie z nig, istnieje
swoboda czynienia tego, co nie jest w prawie wyraznie zakazane.

Trzecia z podstawowych zasad dotyczacych konstytucyjnego statusu jednostki jest rownos¢ wobec pra-
wa, ujeta w art. 32. Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Stanowi on, ze wszyscy sg réwni wobec prawa
i maja prawo do réwnego traktowania przez wiadze publiczne. Zakazana jest dyskryminacja w zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Zasada rownosci wobec prawa
jest jednym z fundamentow demokratycznego porzadku prawnego odnoszacego sie zaréwno do sfery
stanowienia, jak i stosowania prawa. Zasada réwnosci oznacza réwnos¢ wobec prawa, czyli nakaz réw-
nego traktowania przez wtadze publiczne podobnych podmiotéw w podobnych sytuacjach oraz nakaz
uwzgledniania zasady réwnosci przy ksztattowaniu obowigzujgcego prawa. W art. 33 Konstytucja RP

“Dz. U.Nr 78, poz. 488 z pézn. zm.
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wprowadza takze zasade réwnosci ptci, ktdra oznacza réownos¢ praw kobiet i mezczyzn w zyciu rodzin-
nym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.

Zasada réwnosci nie oznacza jednak takich samych praw dla wszystkich — mozliwe jest réznicowanie
uprawnien, jezeli sytuacja obywateli jest r6zna. W konsekwencji mozliwe jest przyznawanie nadzwy-
czajnych uprawnien obywatelom w szczegélnych sytuacjach (np. kobietom w ciagzy) lub prowadzenie
réznego rodzaju dziatarn wyréwnawczych (np. przy pomocy parytetdw zapewniajacych minimalne
uczestnictwo kazdej z ptci w okreslonych obszarach zycia, np. w sprawowaniu wtadzy).

Konstytucja RP wprowadza takze zakaz istnienia partii politycznych i innych organizacji odwotujacych
sie w swoich programach do metod totalitarnych, nazizmu, faszyzmu i komunizmu oraz takich organi-
zadcji, ktérych program lub dziatalnos¢ zaktada badz dopuszcza nienawisc rasowa i narodowosciowa.

Ponadto osoby nalezace do mniejszosci narodowych i etnicznych majg zagwarantowang konstytucyj-
nie wolnos¢ zachowania i rozwoju wiasnego jezyka, obyczajow, tradycji oraz kultury (art. 35).

Konstytucja RP
Art.13

Zakazane jest istnienie partii politycznych i innych organizacji odwotujacych sie w swoich
programach do totalitarnych metod i praktyk dziatania nazizmu, faszyzmu i komunizmu,
a takze tych, ktérych program lub dziatalno$¢ zaktada lub dopuszcza nienawis¢ rasowa i naro-
dowosciowa, stosowanie przemocy w celu zdobycia wiadzy lub wptywu na polityke panstwa
albo przewiduje utajnienie struktur lub cztonkostwa.

Art. 30
Przyrodzona i niezbywalna godnos$¢ cztowieka stanowi zrédto wolnosci i praw cztowieka

i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowiazkiem wtadz
publicznych.

Art. 31

Wolnos¢ cztowieka podlega ochronie prawne;j.

Kazdy jest obowigzany szanowa¢ wolnosci i prawa innych. Nikogo nie wolno zmusza¢ do
czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje.

Ograniczenia w zakresie korzystania z konstytucyjnych wolnosci i praw moga by¢ ustana-
wiane tylko w ustawie i tylko wtedy, gdy sg konieczne w demokratycznym paristwie dla jego
bezpieczenstwa lub porzadku publicznego, badz dla ochrony srodowiska, zdrowia i moral-
nosci publicznej, albo wolnosci i praw innych oséb. Ograniczenia te nie moga naruszac istoty
wolnosci i praw.

Art. 32

Wszyscy sg wobec prawa réowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania przez wiadze
publiczne.

Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z ja-
kiejkolwiek przyczyny.

Art.33

Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym, poli-
tycznym, spotecznym i gospodarczym.

Kobieta i mezczyzna maja w szczegdlnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awan-

séw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petienia funkgji oraz uzyskiwania godnosci

Polityka antydyskryminacyjna

publicznych i odznaczen.
Art. 35
Rzeczpospolita Polska zapewnia obywatelom polskim nalezgcym do mniejszosci narodo-

wych i etnicznych wolno$¢ zachowania i rozwoju wtasnego jezyka, zachowania obyczajow
i tradycji oraz rozwoju wiasnej kultury.

Mniejszosci narodowe i etniczne maja prawo do tworzenia wiasnych instytucji edukacyjnych,
kulturalnych i instytucji stuzacych ochronie tozsamosci religijnej oraz do uczestnictwa w roz-
strzyganiu spraw dotyczacych ich tozsamosci kulturowej.

Art. 47

Kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia
oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym.

Art.53
Kazdemu zapewnia sie wolnos$¢ sumienia i religii.
Art. 69

Osobom niepetnosprawnym wiadze publiczne udzielaja, zgodnie z ustawg, pomocy w za-
bezpieczaniu egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz komunikacji spoteczne;j.

Prawo pracy

Zasada réwnego traktowania pracownikow oraz zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu podniesione sa do
rangi podstawowych zasad prawa pracy. Zasada niedyskryminacji zostata ujeta w art. 11° Kodeksu pra-
cy, za$ jej rozwiniecie zostato zawarte w przepisach Rozdziatu lla - Réwne traktowanie w zatrudnieniu.

Art. 113 k.p. zawiera katalog cech prawnie chronionych (zwanych takze przestankami dyskryminacji), do
ktorych naleza miedzy innymi pte¢, wiek, niepetnosprawnos, rasa, religia, narodowos$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna oraz za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Jest to katalog otwarty, o czym swiadczy uzyte w przepisie stowo ,w szczegdlnosci”. Oznacza to, ze
oprécz cech wymienionych w ustawie ochronie podlega¢ moga réwniez inne, np. $wiatopoglad czy
wyglad.

Pracownicy powinni by¢ traktowani rowno w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych.

Kodeks pracy

Art.11%

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Art. 18

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
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kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre-
slony lub nie okreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

Co to jest dyskryminacja?

Dyskryminacja moze przybierac rozne formy. Kodeks pracy wprowadza wiasne definicje szczegdlnych
rodzajow dyskryminacji, niezalezne, cho¢ analogiczne do definicji zawartych w ustawie o wdrozeniu
niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, wyrézniajac:

I dyskryminacje bezposrednia,

I dyskryminacje posrednia,

I zachecanie i nakfanianie do dyskryminacji,
I molestowanie,

I molestowanie seksualne,

I dziatania odwetowe.

Dyskryminacja bezposrednia

Dyskryminacja bezposrednia ma miejsce w przypadku, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn (np.
pte¢, wiek, niepetnosprawnosc) byt, jest lub mégtby byc¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy (art. 18%§ 3).

Przyktad: ,Zatrudnie mtoda kobiete" 60-letni mezczyzna zatrudniony w firmie nie jest zapra-
szany do udziatu w szkoleniach, w ktérych biorg udziat jego mtodsi koledzy.

Dyskryminacja posrednia

Dyskryminacja posrednia istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastoso-
wanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystapic niekorzystne dysproporcje
albo szczegodlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby oséb nalezacej do grupy wyrdéznionej ze wzgledu na jedna lub
kilka przyczyn (art. 18%§ 4).

Nalezy zastrzec, ze nie mozna méwic o dyskryminacji posredniej, jezeli postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety,
a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wiasciwe i konieczne.

Dyskryminacja posrednia polega na tym, ze z pozoru wszyscy traktowani sa réwno, jednak w praktyce
prowadzi to do wystepowania dysproporgcji, np. w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzys¢ pra-
cownikdéw nalezacych do grupy charakteryzujacej sie pewna cecha lub cechami, ktére nie s uzasadnio-
ne innymi obiektywnymi powodami.
Przyktad: Praktyka ustalania stawki wynagrodzenia oséb zatrudnionych w niepetnym wy-
miarze czasu pracy na nizszym poziomie niz pracownikéw petnoetatowych, kiedy osobami
pracujacymi na p6t etatu sa gtéwnie kobiety lub osoby starsze.

Polityka antydyskryminacyjna

Zachecanie i naktanianie do dyskryminacji

Przejawem dyskryminacji w $wietle uregulowan Kodeksu pracy jest takze dziatanie polegajace na za-
checaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej
naruszenia tej zasady (art. 18%°§ 5).

Moze to by¢ dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réownego traktowa-
nia, przybierajac rézne formy: milczace przyzwolenie na dyskryminacje, wydawanie polecen, instrukgji,
nakfanianie lub zmuszanie pracownikéw do okreslonego zachowania w stosunku do danej osoby, sto-
sowanie wobec nich grézb.

Przyktad: Polecenie wydane przez wtasciciela restauracji menedzerowi odpowiedzialnemu
za rekrutacje pracownikow, by na stanowiska kelneréw przyjmowat wytacznie mtodych mez-
czyzn. Wywieranie przez zarzad przedsiebiorstwa presji na kierownika oddziatu, by zwolnit
zatrudniong w nim kobiete, poniewaz jego zdaniem kobiety nie nadaja sie do wykonywania
tego rodzaju pracy.

Molestowanie

Przejawem dyskryminacji jest rowniez niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnosci osoby i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery (art. 183§ 5).

Przyktad: Starsza kobieta jest przedmiotem nieustannych zartéw, kpin i wyzwisk z powodu
swojego podesztego wieku.

Molestowanie seksualne

Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze sek-
sualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegdélnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarza-
jacej lub uwtaczajacej atmosfery (art. 182§ 6). Na zachowanie to mogga sie sktada¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

Przyktad: Dotykanie pracownicy/pracownika, opowiadanie w jej lub jego towarzystwie
aluzyjnych dowcipéw, niedwuznaczne gesty, spojrzenia.

Co stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania?

Przepisy Kodeksu pracy stanowig, ze pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu stanowi réznicowanie przez pracodawce sy-
tuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn, zwigzanych z cechg prawnie chroniong (np. wieku, pfci,
niepetnosprawnosci), ktérego skutkiem jest m.in.:

I odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy,

I niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pomi-
niecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,

I pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Takie zréznicowanie stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania, chyba ze pracodawca udowodni,
ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 183°§1).
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Dyskryminacja zwigzana z rekrutacja

Zgodnie z prawem pracy, naruszeniem zasady rownego traktowania jest rowniez odmowa zawarcia
stosunku pracy z uwagi na ceche prawnie chroniona. Art. 22' § 1 Kodeksu pracy zawiera zamkniety
katalog danych osobowych, ktérych moze zadac¢ pracodawca od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie.
Naleza do nich:

I imie (imiona) i nazwisko,

I imiona rodzicéw,

I data urodzenia,

I miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),
I wyksztatcenie,

I przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Oznacza to, ze pracodawca nie moze domagac sie od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie informacji
dotyczacych np. stanu cywilnego, swiatopogladu, religii czy orientacji seksualnej.

Przyktady ogtoszen zawierajacych dyskryminacyjne wymagania™
Przestanka pfci: ,Do pralni i magla kobiety pilnie”., Asystentka prezesa zarzadu".

Przestanka wieku: ,Ekspedientka — energiczng Panig w srednim wieku do sklepu
spozywczego zatrudnie”.

Przestanka wygladu: ,Do prac biurowych, pania do lat 40, z prezencja"

*Ogtoszenia pochodzq z publikacji: K. Kedziora, K. Smiszek, M. Zima (red.), Réwne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywi-
stos¢. Raport z monitoringu ogfoszeri o prace, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Warszawa 2009.

Réwniez inne akty prawne, oprécz Kodeksu pracy, odnosza sie do zakazu dyskryminacji na etapie rekru-
tacji. Nalezy do nich m.in. ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocgji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz. U.z 2008 r., Nr 69, poz. 414 z pézn. zm.).

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
Art. 36

Posrednictwo pracy dla bezrobotnych i poszukujacych pracy realizowane przez powiatowe
i wojewddzkie urzedy pracy jest prowadzone nieodpfatnie, zgodnie z zasadami:

(...)

3) réwnosci - oznaczajacej obowigzek udzielania wszystkim poszukujacym pracy pomocy
w znalezieniu zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej bez wzgledu na pte¢, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania
polityczne i wyznanie religijne lub przynalezno$¢ zwiazkowa.

(...)

5. Pracodawcy sa obowigzani na biezaco informowa¢ powiatowe urzedy pracy wiasciwe ze
wzgledu na siedzibe pracodawcy o wolnych miejscach zatrudnienia lub miejscach przygo-
towania zawodowego. Informujac o wolnych miejscach zatrudnienia lub miejscach przy-
gotowania zawodowego, pracodawcy nie moga formutowaé wymagan dyskryminujacych
kandydatéw ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne lub ze wzgledu
na przynaleznos¢ zwigzkowa.

Polityka antydyskryminacyjna

Art. 19¢

Agencja zatrudnienia nie moze dyskryminowac ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetno-spraw-
nos¢, rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualna, przekonania po-
lityczne i wyznanie, ani ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa oséb, dla ktérych poszukuje
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej.

Art. 121

Kto bez wymaganego wpisu do rejestru agencji zatrudnienia prowadzi agencje zatrudnienia,
podlega karze grzywny nie nizszej niz 3 000 zt.

Kto prowadzac agencje zatrudnienia, pobiera od osoby, dla ktérej poszukuje zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej, dodatkowe opfaty inne niz kwota wymieniona w art. 85 ust. 2 pkt 7,
podlega karze grzywny nie nizszej niz 3 000 zt.

Tej samej karze podlega, kto prowadzac agencje zatrudnienia, nie przestrzega zasady zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne lub ze wzgledu
na przynalezno$¢ zwigzkowa.

Co nie stanowi dyskryminacji?

Nie kazde odmienne traktowanie stanowi dyskryminacje zakazang przez Kodeks pracy — prawo przewi-
duje wylgczenie zasady réwnego traktowania w okreslonych sytuacjach i z réznych przyczyn.

Rzeczywiste i determinujace wymagania zawodowe

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania proporcjonalne do osiggniecia
zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na niezatrudnianiu pracownika
zjednej lub kilku przyczyn wymienionych w prawie pracy jako cechy prawnie chronione (np. pte¢, wiek)
pod warunkiem, Ze rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodujg, Ze przyczyna lub przyczyny
wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem zawodowym stawianym
pracownikowi (art. 183°§2).

Oznacza to, ze dopuszcza sie mozliwos¢ odstapienia od zasady réwnego traktowania w przypadku, gdy
specyfika danego zawodu wymaga, aby kandydat spetniat okreslone warunki, tj. byt takiej, a nie innej
pfci, czy osiagnat okreslony wiek.
Przyktad: Rezyser poszukuje kobiety w okreslonym wieku do zagrania w filmie roli Marii
Antoniny.

Dziatania wyréwnawcze (zwane takze czasami dyskryminacja pozytywna)

Nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez
okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wy-
réznionych z jednej lub kilku przyczyn, przez zmniejszenie na korzys$¢ takich pracownikéw faktycznych
nierébwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie (art. 18°°83).

Dziatania wyréwnawcze polegaja na stosowaniu czasowych rozwiazan, podejmowaniu dziatania lub
wprowadzeniu okreslonych srodkéw prawnych majacych na celu wyréwnanie szans oséb nalezacych
do okreslonych grup mniejszosciowych (np. kobiet, 0s6b z niepetnosprawnoscia), celem zmniejszenia
faktycznych nieréwnosci, ktorych te osoby doswiadczaja. Dziatanie takie jest dozwolone pod warun-
kiem stosowania go wytacznie w okre$lonym czasie, gdyz w przypadku diugotrwatego wyréwnywania



Réwne traktowanie w administracji publicznej

szans 0s6b nalezacych do grupy mniejszosciowej moze ono przerodzi¢ sie w dyskryminacje oséb na-
lezacych w momencie jego wprowadzenia do grup wiekszosciowych, wczedniej uprzywilejowanych.

Przyktad: Parytety przy rekrutacji do pracy w zawodzie zdominowanym przez mezczyzn.

Przyznanie specjalnych uprawnien w ubieganiu sie o zatrudnienie w administracji pu-
blicznej osobom z niepetnosprawnoscia

Przyktadem przepisu wprowadzajacego dziatania wyréwnawcze jest ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r.
0 zmianie ustawy o stuzbie cywilnej oraz niektérych innych ustaw®.

Zgodnie z art. 29a tej ustawy, osoba z niepetnosprawnoscig ubiegajaca sie o zatrudnienie w stuzbie
cywilnej uzyskuje pierwszenstwo w zatrudnieniu, jesli jest jedna z pieciorga najlepszych kandydatéw/
kandydatek na dane stanowisko, a wskaznik zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych w urzedzie jest niz-
szy niz 6 proc. W przypadku tzw. wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej — jedna osoba z dwéch kan-
dydatéw/kandydatek. Analogiczne zmiany ustawa wprowadzita w zapisach ustawy o pracownikach
urzedow panstwowych® oraz ustawy o pracownikach samorzadowych’.

Szczegdtowe informacje na temat stosowania tego rozwigzania mozna znalezé w rozdziale ,Jak prze-
ciwdziata¢ dyskryminacji”.

Réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na religie lub wyznanie

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioty i inne zwigzki wyzna-
niowe dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj lub
charakter wykonywania dziatalnosci powoduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sg rzeczywistym
i decydujagcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia
zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby. Ta sama zasada dotyczy organizadcji, ktoérych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie (art. 18°°§4).

Przepis ten dotyczy réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wo-
bec etyki kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub $wiatopogladzie. Takie dziatanie nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, jezeli w zwigzku z rodzajem i charakterem dziatalnosci prowadzonej w ramach koscio-
tow i innych zwiazkéw wyznaniowych czy organizacji, ktérych cel dziatania pozostaje w bezposrednim
zwiazku z religia lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i uspra-
wiedliwione wymaganie zawodowe.

Inne dziatania nie stanowigce dyskryminacji
Nie stanowia dyskryminacji dziatania, proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu réznico-
wania sytuacji pracownika, polegajace na:

I wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to
uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikéw bez powotywania sie na inna przyczyne lub
inne przyczyny wymienione jako cechy prawnie chronione,

I stosowaniu srodkdw, ktoére réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone rodziciel-
stwa lub niepetnosprawnos¢,
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I stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw,
zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych (art. 18°§2).

Prawo do réwnego wynagrodzenia

Pracownicy majag prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jedna-
kowej wartosci. Wynagrodzenie obejmuje wszystkie skfadniki wynagrodzenia oraz inne $wiadczenia
zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej (np. premie) lub w innej formie niz
pieniezna, np. stuzbowy telefon (art. 18%).

Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywal-
nych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepi-
sach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Réznicowanie wynagrodzen w sytuacji, kiedy nie jest to uzasadnione wymienionymi w ustawie (wska-
zanymi wyzej) przestankami, jest naruszeniem zasady réwnego traktowania.

Ochrona przed represjami — zakaz dziatan odwetowych

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwia-
zanie bez wypowiedzenia (art. 18%).

Podporzadkowanie si¢ przez pracownika dyskryminacji, molestowaniu lub molestowaniu seksualne-
mu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie takim zachowaniem nie moze skutko-
wac negatywnymi dla niego konsekwencjami (art. 18*§ 7.). Dziatania chronione to np. skfadanie skarg,
prowadzenie postepowan zwigzanych z dyskryminacja, udzielanie wsparcia oraz asystowanie innym
osobom we wnoszeniu skarg badz wszczynaniu postepowan.

Zakaz stosowania represji w stosunku do osoby, ktéra przeciwstawita sie nierbwnemu traktowaniu
i podjeta kroki prawne majace na celu ukrécenie dyskryminujacych praktyk, stanowi istotng gwarancje
ochrony praw jednostki, szczegdlnie wazna w obszarze zatrudnienia, w ktérym pozycja pracownika jest

wyraznie stabsza w stosunku do pracodawcy, mogacego chcie¢ wykorzysta¢ swojg przewage i,ukarac”

pracownika podnoszacego zarzut dyskryminacji. Zasade te stosuje sie odpowiednio do pracownika,
ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystuguja-
cych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zatem ochronie podlega takze
osoba, ktéra chciata pomdc osobie dyskryminowanej.

Mobbing

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace
u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmie-
szenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow (art. 943).

Istotne elementy mobbingu:

I czestotliwos$¢ zachowan (uporczywe nekanie lub zastraszanie),

I dtugotrwatos¢ zachowan (dtugotrwate nekanie lub zastraszanie — ocena w zaleznosci od okolicznosci),
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I celowos¢ zachowan.

Sprawca mobbingu moze by¢ pracodawca, ale takze inna osoba, np. bezposredni przetozony, inni pra-
cownicy, hawet tego samego szczebla.

UWAGA! Mobbing nie jest forma dyskryminacji i w zwiazku z tym nie dotyczy go zasada
przeniesionego ciezaru dowodu.

Szczegdtowe informacje na temat réznic miedzy mobbingiem a dyskryminacja mozna znalez¢ w roz-
dziale ,Jak przeciwdziata¢ dyskryminacji’.

Przeciwdziatanie mobbingowi

Pracodawca jest obowiagzany przeciwdziata¢ mobbingowi (art. 94°). Pracownik, u ktérego mobbing wy-
wotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$c¢uczynienia
pienieznego za doznana krzywde. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodze-
nie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Pracodawca moze ponie$¢ odpowiedzial-
no$¢ prawnga za mobbing, nawet jezeli sam osobiscie nie dopuszcza sie mobbingu.

Orzeczenie Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r. (IPK 35/11):
Jezeli w postepowaniu sgdowym pracodawca wykaze, ze podjat realne dziatania majace na
celu przeciwdziatanie mobbingowi, to do odpowiedzialnosci za to zjawisko moze by¢ po-
ciggniety jedynie sprawca. Pracodawca nie moze odpowiadac za zdarzenia, ktére nastapity
niezaleznie od podejmowanych przez niego staran i pomimo zapewnienia nalezytej ochrony
dobr osobistych w zaktadzie pracy”

Przeciwdziatanie dyskryminacji

Polityka antydyskryminacyjna

Pracodawca jest obowigzany m.in. (art. 94):

I zaznajamia¢ pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowigzkéw, sposobem wykony-
wania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami,

I organizowad prace w sposéb zapewniajacy petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie
przez pracownikdéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej
jakosci pracy,

I przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetno-
sprawnos, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nie okreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,

I stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikéw ich pracy,
I wptywac na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspoétzycia spotecznego.

Pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢ mobbingowi (art. 943).

Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych®

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ niezbedne, racjonalne usprawnienia dla osoby niepetnospraw-
nej pozostajacej z nim w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji lub odbywajacej szkole-
nie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie. Niezbedne, racjonalne
usprawnienia polegajg na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan
do szczegodlnych, zgtoszonych pracodawcy wymagan danej osoby z niepetnosprawnoscia, ktére umoz-
liwig jej wykonywanie pracy i wynikaja z jej niepetnosprawnosci, o ile przeprowadzenie takich zmian
lub dostosowan nie skutkowatoby natozeniem na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen.
Obcigzenia te nie sg nieproporcjonalne, jezeli s3 one w wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze
srodkéw publicznych. Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnier uwaza sie za naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

UWAGA! Wypracowanie polityki antydyskryminacyjnej jest obowiazkiem pracodawcy.

Pracodawca odpowiada nie tylko za swoje dyskryminacyjne dziatania, ale takze za dziatania innych
0s0b. Jakie minimalne dziatania powinien podja¢?

I Pracodawca powinien przeanalizowac zasady funkcjonujace w miejscu pracy pod katem zasady
réwnego traktowania — czy cechy typu wiek, pte¢ etc. pojawiaja sie jako kryterium, od ktérego uza-
leznione jest przyznanie jakiego$ uprawnienia (np. rekrutacji, awansowania, warunkéw zatrudnienia,
spotkan pracowniczych, szkolen). Decyzje o awansach, podwyzkach, szkoleniach oferowanych za-
trudnionym powinny by¢ podejmowane w oparciu o obiektywne kryteria.

I Jezeli wymienione wyzej cechy pojawiaja sie jako kryteria przyznawania uprawnien, nalezy zmieni¢
dotychczasowa praktyke, zgodnie z zasadami réwnego traktowania (nie odnosi sie to do zréznico-
wania ze wzgledu na zajmowane stanowisko, kryterium stazu pracy czy wymagan zwigzanych ze
specyfika zatrudnienia, jezeli dana cecha stanowi istotne, determinujgce wymaganie zawodowe).

I Nalezy przeanalizowac¢ dziatania prowadzone na etapie rekrutacji — zwrdci¢ uwage na jezyk ogto-
szen tak, aby nikogo one nie dyskryminowaty. Na etapie rekrutacji wazne jest takze odpowiednie
skonstruowanie formularza aplikacyjnego, tak aby informacje nie majace znaczenia dla danej pracy
nie mogty stanowi¢ powodu odrzucenia kandydata (nalezy usuna¢ rubryki typu,data urodzenia”).

I Decyzja o zatrudnieniu powinna by¢ podjeta wylacznie w oparciu o obiektywne kryteria, takie jak:
kompetencje, doswiadczenie zawodowe, wyksztatcenie, merytoryczne przygotowanie kandydatki/
kandydata. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej nie nalezy pyta¢ m.in. o wiek, plany rodzinne czy ma-
cierzynskie.

I Miejsce pracy powinno by¢ dostepne i przyjazne wszystkim zatrudnionym, zaréwno mtodym, star-
szym, niepetnosprawnym, ale takze o innej narodowosci, religii czy swiatopogladzie. To samo tyczy
sie miejsc spotkan oraz szkolen.

I Zatrudnione osoby musza by¢ Swiadome prowadzonej polityki réwnosciowej i przeszkolone w jej
stosowaniu.

I W regulaminach obowiazujacych w zaktadzie pracy nalezy umiesci¢ zakaz dyskryminacji wraz z in-
formacja, jakie s konsekwencje naruszenia zasady réwnego traktowania, co moze zrobi¢ pracow-
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nica/pracownik, ktéra/ktéry czuje sie dyskryminowana/dyskryminowany i jakg ochrone przyznaje
w takich sytuacjach prawo.

UWAGA! Pracodawca, ktéry nie przeciwdziata dyskryminacji odpowiada nie tylko za
swoje zachowania, ale takze za dyskryminacyjne zachowania jednych pracownikéw
wzgledem drugich!

Przyktady wewnatrzzaktadowych rozwigzan dotyczacych przeciwdziatania mobbingowi i dyskrymina-
¢ji, ktére po odpowiednim zaadoptowaniu moga zostac¢ wykorzystane w instytucjach publicznych znaj-
duja sie w Zatacznikach na koricu podrecznika.

Jakie dziatania wynikajace z prawa pracy moze podja¢ osoba dyskryminowana?

Pracownica/pracownik, ktéry padt ofiarg dyskryminacji moze wystapic¢ do sagdu pracy z pozwem o od-
szkodowanie za dyskryminacje. Jesli pracodawca naruszyt wobec tej osoby zasade réwnego traktowa-
nia, pracownica/pracownik ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace (art. 18*). Kodeks pracy nie wyznacza gérnej granicy odszkodowania, sad moze
przyznac¢ wyzsza kwote. Co wazne, sankcje za naruszenie zakazu dyskryminacji powinny osiggac swoj
cel, oddawac ciezar poniesionej szkody lub krzywdy oraz przeciwdziata¢ podobnym zachowaniem
w przysztosci. Sgd moze zatem zasadzi¢ odpowiednig kwote odszkodowania, obejmujaca zaréwno po-
niesione straty, jak i zados$¢uczynienie za doznane krzywdy.

Odwrécony ciezar dowodu

W polskim prawie obowigzuje zasada, wedtug ktérej na osobie wnoszacej sprawe do sadu cigzy obo-
wigzek udowodnienia stanu rzeczy, na ktory sie powotuje. Ta zasada nie obowiagzuje w sprawach o dys-
kryminacje. W przypadku tego typu spraw jest odwrotnie — z uwagi na to, ze pracownicy/pracownikowi
lub osobie starajacej sie o prace trudno jest udowodni¢ dyskryminacje, stosuje sie zasade przeniesienia
ciezaru dowodu na pracodawce. To strona pozwana musi udowodni¢, Ze nie naruszyta zasady rownego
traktowania.

Oczywiscie zasada ta nie oznacza, ze osoba, ktéra twierdzi, ze stata sie ofiarg dyskryminacji zwolniona
jest od podejmowania jakichkolwiek dziatar. Musi ona uprawdopodobni¢ przed sagdem, ze doszto do
naruszenia zasady niedyskryminacji, wskazujac ceche, ktéra byta przyczyna dyskryminacji. Po upraw-
dopodobnieniu, ze doszto do nieréwnego traktowania, pracodawca musi udowodni¢, Ze nieréwnego
traktowania nie byto lub w $wietle prawa byto ono dozwolone.

Jezeli pracownica/pracownik domaga sie wyzszego odszkodowania niz minimalne wynagrodzenie,
musi udowodni¢, ze zadanie to jest zasadne. Zasada przeniesionego ciezaru dowodu nie obowigzuje
w przypadku mobbingu, gdyz mobbing nie stanowi rodzaju dyskryminacji.

Szczegotowe informacje na temat postepowania przed sagdem pracy i zwigzanych z tym procedur moz-
na znalez¢ w rozdziale ,Reagowanie na nieréwne traktowanie’.

Prawo karne

W prawie karnym znajduja sie kolejne uregulowania zwigzane z zasada réwnego traktowania i niedy-
skryminacji. Polskie prawo karne nie wprowadza pojecia przestepstw motywowanych uprzedzeniami
(terminy te funkcjonujg w procedurach prawnych wielu innych panstw, zobacz rozdziat Gtéwne poje-
cia z zakresu réwnego traktowania), zawiera jednak uregulowania, ktére w istocie wypetniaja niektore
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kryteria takich przepiséw. Przepisy Kodeksu karnego® przewiduja odpowiedzialnos¢ karng sprawcow
przestepstw popetnionych ze wzgledu na przynaleznos¢ narodowa, etniczna, rasowa, polityczna, wy-
znaniowa lub bezwyznaniowos¢ ofiar. Warto zauwazy¢, ze katalog osob, ktére objete sa specjalng
ochrong prawnokarng jest katalogiem zamknietym — nie obejmuje on np. 0séb o nieheteroseksualnej
orientacji lub z niepetnosprawnoscia (prowadzone sg starania na rzecz rozszerzenia tego katalogu).

Art. 119 k.k. przewiduje odpowiedzialnosc¢ karna osoby, ktéra stosuje przemoc lub grozbe
bezprawng wobec grupy oséb lub poszczegdlnej osoby z powodu jej przynaleznosci naro-
dowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci. Ta
sama kara grodzi osobie, ktéra publicznie nawotuje do popetnienia takiego przestepstwa.

Art. 256 k.k. penalizuje m.in. publiczne (tzn. adresowane do wiekszej, blizej nieokreslonej
liczby os6b) nawotywanie do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, raso-
wych, wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢.

Art. 257 k.k. przewiduje odpowiedzialnos¢ karng za publiczne zniewazanie grupy ludnosci
albo jednej osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej
albo z powodu jej bezwyznaniowosci. Ta sama kara grozi za naruszenie nietykalnosci ciele-
snej z wymienionych powodéw.

Zniewazenie lub naruszenie nietykalnosci cielesnej ze wskazanych powodéw jest zagrozone wyzsza
karg niz zniewaga lub naruszenie nietykalnosci cielesnej, ktérym nie towarzyszyta motywacja zwigzana
z przynaleznoscig ofiary do grupy narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej lub jej bezwyznaniowo-
$ci. Ponadto, w przypadku przestepstw popetnionych z pobudek rasistowskich lub ksenofobicznych,
ich Sciganie odbywa sie z urzedu, a nie tak jak w pozostatych przypadkach z oskarzenia prywatnego
(oskarzenie prywatne oznacza, ze pokrzywdzona osoba musi samodzielnie wnies¢ do sadu i popierac
akt oskarzenia).

Ponadto karalne jest branie udziatu w zorganizowanej grupie albo zwigzku majacych na celu popetnie-
nie przestepstwa (art. 258 k.k.) oraz publiczne nawotywanie do popetnienia przestepstwa (art. 255 k.k.).

Kodeks karny
Art. 119

§ 1. Kto stosuje przemoc lub grozbe bezprawna wobec grupy oséb lub poszczegdlnej oso-
by z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub
z powodu jej bezwyznaniowosci, podlega karze pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto publicznie nawotuje do popetnienia przestepstwa okreslo-
negow § 1.

Art. 256

§ 1. Kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustréj panstwa lub nawotuje
do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze
wzgledu na bezwyznaniowos¢, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozba-
wienia wolnosci do lat 2.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto w celu rozpowszechniania produkuje, utrwala lub sprowa-
dza, nabywa, przechowuje, posiada, prezentuje, przewozi lub przesyta druk, nagranie lub
inny przedmiot, zawierajace tres¢ okreslong w § 1 albo bedace nosnikiem symboliki faszy-

°Dz. U.z 1997, Nr 88, poz. 553 z pézn. zm.
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stowskiej, komunistycznej lub innej totalitarnej.

Art. 257

Kto publicznie zniewaza grupe ludnosci albo poszczegdlng osobe z powodu jej przynalez-
nosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu jej bezwyznaniowosci lub
z takich powodoéw narusza nietykalnos¢ cielesna innej osoby, podlega karze pozbawienia
wolnosci do lat 3.

Inne przepisy prawna karnego

Dyskryminacyjne zachowania mogg by¢, w zaleznosci od ich przejawédw lub skutkéw, kwalifikowane
takze z réznych przepiséw Kodeksu karnego. Osoby, ktoére cierpia z powodu dyskryminacji, padajg ofia-
ra wielu zachowan bedacych w swietle prawa karnego przestepstwami, niezaleznie od tego, kim jest
lub czym charakteryzuje sie osoba pokrzywdzona. Odpowiedzialnosci karnej podlegaja przyktadowo
sprawcy znecania sie, grézb karalnych, osoby, ktére naruszajg nietykalnos¢ cielesng innych oséb lub
dopuszczaja sie stalkingu, tj. uporczywego nekania innej osoby lub osoby jej najblizszej, wzbudzajace-
go u niej uzasadnione okolicznosciami poczucie zagrozenia lub istotnie naruszajacego jej prywatnosc.

Kodeks karny

Art. 156

§ 1. Kto powoduje ciezki uszczerbek na zdrowiu w postaci:

1) pozbawienia cztowieka wzroku, stuchu, mowy, zdolnosci ptodzenia,

2) innego ciezkiego kalectwa, ciezkiej choroby nieuleczalnej lub dtugotrwatej, choroby re-
alnie zagrazajacej zyciu, trwatej choroby psychicznej, catkowitej albo znacznej trwatej nie-

zdolnosci do pracy w zawodzie lub trwatego, istotnego zeszpecenia lub znieksztatcenia ciata,
podlega karze pozbawienia wolnosci od roku do lat 10.

Art. 157

§ 1. Kto powoduje naruszenie czynnosci narzadu ciata lub rozstréj zdrowia, inny niz okre-
Slony w art. 156 § 1, podlega karze pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

§ 2. Kto powoduje naruszenie czynnosci narzadu ciata lub rozstréj zdrowia trwajacy nie dtuzej
niz 7 dni, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.
Art. 158

§ 1. Kto bierze udziat w béjce lub pobiciu, w ktérym naraza sie cztowieka na bezposrednie

niebezpieczenstwo utraty zycia albo nastapienie skutku okreslonego w art. 156 § 1 lub w art.
157 § 1, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

§ 2. Jezeli nastepstwem bojki lub pobicia jest ciezki uszczerbek na zdrowiu cztowieka, spraw-
ca podlega karze pozbawienia wolnosci od 6 miesiecy do lat 8.

§ 3. Jezeli nastepstwem bdjki lub pobicia jest Smier¢ cztowieka, sprawca podlega karze po-
zbawienia wolnosci od roku do lat 10.

Art. 190

§ 1. Kto grozi innej osobie popetnieniem przestepstwa na jej szkode lub szkode osoby naj-
blizszej, jezeli grozba wzbudza w zagrozonym uzasadniona obawe, ze bedzie spetniona, pod-
lega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

Art. 190a

§ 1. Kto przez uporczywe nekanie innej osoby lub osoby jej najblizszej wzbudza u niej

uzasadnione okolicznosciami poczucie zagrozenia lub istotnie narusza jej prywatnosc,
podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3"

Polityka antydyskryminacyjna

Art. 199

§ 1. Kto, przez naduzycie stosunku zaleznosci lub wykorzystanie krytycznego potozenia,
doprowadza inng osobe do obcowania ptciowego lub do poddania sie innej czynnosci sek-
sualnej albo do wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

Art. 207

§ 1. Kto zneca sie fizycznie lub psychicznie nad osoba najblizszg lub nad inng osoba pozo-
stajgca w statym lub przemijajacym stosunku zaleznosci od sprawcy albo nad matoletnim lub
osoba nieporadna ze wzgledu na jej stan psychiczny lub fizyczny, podlega karze pozbawienia
wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

Art. 212

§ 1. Kto pomawia inng osobe, grupe osob, instytucje, osobe prawna lub jednostke organi-
zacyjna niemajaca osobowosci prawnej o takie postepowanie lub wiasciwosci, ktére moga
ponizy¢ ja w opinii publicznej lub narazi¢ na utrate zaufania potrzebnego dla danego stano-
wiska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci, podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

Art. 216

§ 1. Kto zniewaza inng osobe w jej obecnosci albo chocby pod jej nieobecnos¢, lecz pu-
blicznie lub w zamiarze, aby zniewaga do osoby tej dotarfa, podlega grzywnie albo karze
ograniczenia wolnosci.

Art. 217

§ 1. Kto uderza cztowieka lub w inny sposéb narusza jego nietykalnos¢ cielesna, podlega
grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku.

Prawo karne penalizuje réwniez uporczywe naruszanie praw pracowniczych.
Art.218

§ 1a. Kto, wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecz-
nych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace ze stosunku pracy lub
ubezpieczenia spotecznego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawie-
nia wolnosci do lat 2.

§ 2. Osoba okreslonaw § 1, odmawiajaca ponownego przyjecia do pracy, o ktérej przywroce-
niu orzekt wtasciwy organ, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do roku.

§ 3. Osoba okreslona w §1, ktéra bedac zobowiazana orzeczeniem sadu do wyptaty wyna-
grodzenia za prace lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy, obowigzku tego nie wykonuje
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 3.

Osoba, ktéra padta ofiarg przestepstwa, moze zawiadomi¢ odpowiednie organy o jego popetnieniu. Za-
wiadomienie o popetnieniu przestepstwa moze ztozy¢ kazda osoba, zaréwno pokrzywdzona/pokrzyw-
dzony, jak i Swiadek zdarzenia, a nawet sprawca. Szczegétowe informacje na temat ztozenia zawiado-
mienia o popetnieniu przestepstwa oraz procedury karnej zostaly oméwione w rozdziale Reagowanie
na nieréwne traktowanie.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania (Dz. U 22010 r., Nr 254, poz. 1700 z p6zn. zm.).

0Od 1 stycznia 2011 roku obowigzuje ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w za-
kresie réwnego traktowania (tzw. ustawa antydyskryminacyjna), okreslajaca obszary i sposoby prze-
ciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania. Ustawa porzadkuje sytuacje prawng i imple-
mentuje przepisy dyrektyw antydyskryminacyjnych UE oraz okresla srodki prawne ochrony zasady
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réwnego traktowania i organy odpowiedzialne za realizacje zasady réwnego traktowania.

Ustawa po raz pierwszy wprowadzita do prawa krajowego zakaz dyskryminacji w odniesieniu do dzie-
dzin zycia innych niz zatrudnienie — do tej pory wyrazny zakaz dyskryminacji zapisany byt jedynie w Ko-
deksie pracy i istniat on jedynie w relacji pomiedzy pracownikiem a pracodawca.

Ochrona przewidziana tzw. ustawg antydyskryminacyjna jest jednak ograniczona i zalezna od obszaru
zycia spotecznego (np. w obszarze oswiaty oraz szkolnictwa wyzszego, wprowadzono zakaz dyskrymi-
nacji jedynie ze wzgledu na takie cechy jak rasa, pochodzenie etniczne i narodowos$¢, pomijajac inne
cechy prawnie chronione, takie jak np. pte¢, religia, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek
lub orientacja seksualna).

Zasada réownego traktowania

Zasada rownego traktowania zostata zdefiniowana w art. 3 ustawy, zgodnie z ktorym réwne traktowa-
nie oznacza ,brak jakichkolwiek zachowarn stanowiacych nieréwne traktowanie”. Z kolei nieréwne trak-
towanie wedtug przepiséw ustawy to traktowanie innej osoby w sposéb bedacy jednym lub kilkoma
z nastepujacych zachowan:

I dyskryminacja bezposrednia,

I dyskryminacja posrednia,

I molestowaniem,

I molestowaniem seksualnym,

I mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania lub mole-
stowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu.

Nieréwne traktowanie stanowi takze zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan (art.
3). Przytoczone definicje zostaty oméwione w rozdziale Gféwne pojecia z zakresu réwnego traktowania.

Zakres stosowania ustawy
Ustawe stosuje sie w zakresie:

I podejmowania ksztatcenia zawodowego (w tym doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania
zawodowego oraz praktyk zawodowych),

I podejmowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci
w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej,

I przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw oraz samorza-
dach zawodowych,

I dostepu i warunkoéw korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez
instytucje rynku pracy oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przezinne
podmioty dziatajgce na rzecz przeciwdziatania bezrobociu,

I zabezpieczenia spotecznego,

I opieki zdrowotnej,

I oswiaty i szkolnictwa wyzszego,

I ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii, jezeli s3 one oferowane
publicznie.

Jak widac¢ zatem, ustawa obejmuje zakaz dyskryminacji znacznie wykraczajacy poza obszar zatrudnie-

nia. Z ustanowionej w niej ochrony moga skorzystac réwniez np. osoby dotkniete dyskryminacja w edu-
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kacji, dostepie do ustug medycznych czy osoby zatrudnione na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
takich jak umowa o dzieto i umowa zlecenia oraz samozatrudnione (zatrudnienie niepracownicze).

Ustawy nie stosuje sie do:

I sfery zycia prywatnego i rodzinnego oraz czynnosci prawnych pozostajacych w zwigzku z tymi
sferami;

I tredci zawartych w srodkach masowego przekazu oraz ogtoszeniach w zakresie dostepu i dostar-
czania towardw i ustug, w zakresie dotyczagcym odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢;

I swobody wyboru strony umowy, o ile tylko nie jest oparty na ptci, rasie, pochodzeniu etnicznym
lub narodowosci;

I ustug edukacyjnych w zakresie dotyczacym odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢;

I odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢ w dostepie i warunkach korzystania z ustug, rzeczy
oraz nabywania praw lub energii, jezeli ich zapewnienie wylacznie lub gtéwnie dla przedstawicieli
jednej ptci jest obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem zgodnym z prawem, a srodki stuzace
realizacji tego celu sa wiasciwe i konieczne;

I odmiennego traktowania co do mozliwosci i warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci
zawodowej oraz podejmowania, odbywania i ukoriczenia nauki w zakresie ksztatcenia zawodowe-
go, w tym w zakresie studiow wyzszych, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania danej dziatalnosci
zawodowej powodujg, ze przyczyna odmiennego traktowania jest rzeczywistym i decydujagcym
wymaganiem zawodowym stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia
zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby;

I ograniczania przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie
na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie, dostepu do dziatalnosci zawodowej oraz jej wykonywania
ze wzgledu na religig, wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania takiej
dziatalnosci powoduja, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym wy-
maganiem zawodowym stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiaggniecia zgod-
nego z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnio-
nych oséb fizycznych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciofa, innego zwigzku
wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie;

I odmiennego traktowania ze wzgledu na kryterium obywatelstwa;
I odmiennego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na wiek:

1. gdy jest to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem zgodnym z prawem, w szczegdélnosci
celami ksztatcenia zawodowego, pod warunkiem ze srodki stuzace realizacji tego celu sa wtasciwe
i konieczne,

2. polegajacego na ustalaniu dla celéw zabezpieczenia spotecznego réznych zasad przyznawania
lub nabycia prawa do swiadczen, w tym réznych kryteriéw wieku do obliczania wysokosci $wiad-
czen; w przypadku pracowniczych programéw emerytalnych takie odmienne traktowanie jest
dopuszczalne, pod warunkiem, ze nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Zakres ochrony przed nieréwnym traktowaniem jest r6zny w zaleznosci od obszaru, ktérego do-
tyczy i tak:

I Zakazuje sie nieréwnego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie
etniczne lub narodowos¢ w zakresie dostepu i warunkéw korzystania z zabezpieczenia spotecz-
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nego, ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli s one
oferowane publicznie (art. 6).

I Zakazuje sie nieréwnego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na rase, pochodzenie etnicz-
ne lub narodowos¢ w zakresie opieki zdrowotnej oraz o$wiaty i szkolnictwa wyzszego (art. 7).

I Zakazuje sie nieréwnego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie
etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orienta-
cje seksualng w zakresie:

1. podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania
zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2. warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym
w szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej;

3. przystepowania i dziatania w zwiagzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw oraz samorza-
dach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji;

4. dostepu i warunkdéw korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych
w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocgji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, oferowa-
nych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych
przez inne podmioty dziatajace na rzecz zatrudnienia, rozwoju zasobéw ludzkich i przeciwdziatania
bezrobociu.

Nie stanowi naruszenia tego zakazu nieréwne traktowanie ze wzgledu na religie, wyznanie, Swiatopo-
glad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng w zakresie podejmowania srodkéw koniecz-
nych w demokratycznym panstwie dla jego bezpieczenstwa publicznego i porzadku, ochrony zdro-
wia lub ochrony wolnosci i praw innych oséb oraz zapobiegania dziataniom podlegajacym sankcjom
karnym, w zakresie okreslonym w innych przepisach (art.8). Poniewaz ustawa czyni szereg wytaczen,
szczeg6towy zakres zawartej w niej ochrony zostat przedstawiony w tabeli:

Zakres ochrony zawartej w ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
dla poszczegoélnych przestanek dyskryminacji

Pte¢ | Rasa, pochodzenie Religia, wyznanie, | Niepetno- Wiek Orientacja
etniczne, narodowos¢ | Swiatopoglad sprawnosc seksualna

Dostep i warunki korzystania z zabezpieczenia
spotecznego, ustug, w tym ustug mieszkaniowych, o L4
rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli s3
one oferowane publicznie

Opieka zdrowotna

Oswiata i szkolnictwo wyzsze

Podejmowanie ksztatcenia zawodowego, w tym
doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania ° o o o o o
zawodowego oraz praktyk zawodowych

Warunki podejmowania i wykonywania dziatalno-
$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szcze- L L4 L4 L4 L4 L4
goélnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej

Przystepowanie i dziatanie w zwigzkach zawodo-
wych, organizacjach pracodawcéw oraz samorza- L L4 L4 L4 L4 L4
dach zawodowych, a takze korzystanie z upraw-
nien przystugujacych cztonkom tych organizacji

Dostep i warunki korzystania z instrumentow
rynku pracy i ustug rynku pracy o ° o o ° °
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Dziatania wyréwnawcze

Ustawa przewiduje mozliwo$¢ podejmowania tzw. dziatan wyréwnawczych, stanowiac, ze nie stano-
wi naruszenia zasady réwnego traktowania podejmowanie dziatan stuzacych zapobieganiu nieréw-
nemu traktowaniu lub wyréwnywaniu niedogodnosci zwigzanych z nieréwnym traktowaniem. Dzia-
fania wyréwnawcze oznaczaja wprowadzenie rozwiagzan i sSrodkéw prawnych wyréwnujacych szanse
0s6b i grup dyskryminowanych w celu zmniejszenia faktycznych nieréwnosci, ktérych doswiadczaja.
Takie dziatania sa zgodne z prawem, gdy sa uzasadnione stusznym celem (np. potrzeba wsparcia oséb
starszych powoduje, ze mozna realizowa¢ projekty dla nich przeznaczone, w ktérych nie moga bra¢
udziatu osoby mtode) oraz gdy sg stosowane tylko przez okre$lony czas.

Co moze zrobi¢ osoba dyskryminowana?

Kazda osoba, wobec ktdrej naruszona zostata zasada rownego traktowania, ma prawo do odszkodo-
wania (art. 13). Do postepowan o naruszenie zasady rownego traktowania stosuje sie przepisy Kodeksu
postepowania cywilnego.

Przeniesiony ciezar dowodu

W sprawach o dyskryminacje na podstawie ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie réwnego traktowania, tak jak w sprawach o dyskryminacje na podstawie prawa pra-
¢y, nastepuje przeniesienie ciezaru dowodu. Oznacza to, ze powoddka/powdd ma obowigzek jedynie
uprawdopodobni¢, a nie udowodni¢, fakt zaistnienia dyskryminacji, natomiast obowiazkiem pozwa-
nego jest udowodnienie, Zze nie dopuscit sie dyskryminacji, albo tez ze nieréwne traktowanie byto
obiektywnie uzasadnione (art. 14).

Zakaz dziatann odwetowych

Skorzystanie z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania nie moze
by¢ podstawg niekorzystnego traktowania, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec tego, kto z nich skorzystat. Te zasade stosuje sie réwniez do tego, kto udzielit w ja-
kiejkolwiek formie wsparcia korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania (art. 17).

Szczegotowe informacje na temat postepowania przed sagdem znajduja sie w rozdziale ,Reagowanie na
nieréwne traktowanie”.

Powédztwo cywilne o naruszenie débr osobistych

Oprécz wymienionych wczedniej uregulowan, réwniez w prawie cywilnym znalazly sie mechanizmy
ochrony prawnej przed dyskryminacja. Osobie, ktéra dopuszcza sie dyskryminacji, grozi odpowiedzial-
nos¢ cywilnoprawna za naruszenie débr osobistych.

Art. 23 Kodeksu cywilnego'® zawiera katalog dobr osobistych. Nalezg do nich: zdrowie, wolnos¢, czes,
swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢
mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza oraz racjonalizatorska.

Katalog dobr osobistych zawarty w art. 23 Kodeksu cywilnego jest otwarty, oznacza to, ze wymienio-

1°Dz. U.z 1964 r., Nr 16, poz. 93 z pézn. zm.
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ne w nim dobra osobiste majg charakter jedynie przyktadowy, zas inne ich przyktady mozna odnalez¢
w orzecznictwie. Do débr osobistych, chronionych przez prawo zaliczy¢ mozna takze godnosg, rase,
pochodzenie etniczne lub orientacje seksualna, nietykalnos¢ cielesng, stan cywilny czy prawo do pry-
watnosci. Otwarty charakter katalogu débr osobistych sprawia, ze wraz ze zmianami w spoteczenstwie
katalog ten moze ulegac rozszerzeniu.

Naruszenie débr osobistych moze polegac na kazdym obrazliwym zachowaniu — wyszydzaniu, poni-
zaniu, wysmiewaniu, formutowaniu nieprawdziwych lub krzywdzacych ocen, niewtasciwych gestach,
a takze na naruszaniu nietykalnosci cielesnej. Moze nastapi¢ w formie werbalnej, przez publikacje pra-
sowe, audycje radiowe i telewizyjne, informacje umieszczane w Internecie i w kazdy inny sposéb, ktory
moze byc¢ potraktowany jako naruszenie dobr osobistych. W przypadku naruszenia débr osobistych
prawo cywilne pozwala na podjecie dziatann zmierzajacych do zapobiezenia dalszym naruszeniom,
a takze uzyskanie odszkodowania oraz zado$¢uczynienia.

UWAGA! W przypadku powddztwa cywilnego nie obowiazuje zasada przeniesionego
ciezaru dowodu.

Kodeks cywilny
Art. 23
Dobra osobiste cztowieka, jak w szczegdlnosci zdrowie, wolnos¢, cze$¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalnos¢ mieszkania,
tworczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, pozostajg pod ochrong pra-
wa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach.
Art.24

§ 1.Ten, czyje dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym dziataniem, moze zadac zaniechania
tego dziatania, chyba ze nie jest ono bezprawne.

W razie dokonanego naruszenia moze on takze zada¢, azeby osoba, ktéra dopuscita sie naru-
szenia, dopetnita czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkéw, w szczegdlnosci azeby
ztozyta oswiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie.

Na zasadach przewidzianych w kodeksie moze on réwniez zada¢ zados¢uczynienia pieniez-
nego lub zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny.

§ 2. Jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostata wyrzadzona szkoda majatkowa, po-
szkodowany moze zadac jej naprawienia na zasadach ogolnych.

Czego moze zadac osoba dyskryminowana?

Osoba, ktdrej dobro osobiste zostato naruszone lub choéby zagrozone, moze ztozy¢ pozew w sadzie
cywilnym. Mozne ona zazadac:
1. Zaniechania dziatania zagrazajacego jej dobrom osobistym.

2. Dopetnienia czynnosci potrzebnych do usuniecia skutkéw naruszenia, w szczegdlnosci ztozenia
oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie (np. przeproszenia, opublikowania
os$wiadczenia w prasie).

3. Zados¢uczynienia pienieznego rekompensujacego doznana krzywde.

4. Zapfaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny.

Polityka antydyskryminacyjna

5. Jezeli na skutek naruszenia dobra osobistego zostata wyrzadzona szkoda majatkowa, poszkodowa-
na osoba moze takze zadac jej naprawienia, czyli odszkodowania.

Ad. 1. Kiedy mozna zadac zaniechania dziatania?

Osoba, ktérej dobra osobiste zostaty naruszone, moze zada¢ zaniechania dziatania. Zadanie to dotyczy
sytuadji, kiedy w przysztosci moze dochodzi¢ do dalszych naruszer tego samego dobra osobistego lub
gdy dobro to jest obecnie caty czas naruszane.

Przyktad: Pewna organizacja opublikowata na swojej stronie internetowej obrazliwe infor-
macje na temat os6b bioracych udziat w Paradzie Réwnosci wraz z ich zdjeciami. Osoby te
moga zadac (m.in.) usuniecia swoich zdjec.

Ad. 2. Ztozenie oswiadczenia o okreslonej tresci.

Ztozenie o$wiadczenia o odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie najczesciej ma forme przeprosin.
Ztozenie przeprosin powinno prowadzi¢ do usuniecia skutkdw naruszenia débr osobistych.

Przyktad: Jeden z dziennikarzy dopuszcza sie zniewazenia 0séb z niepetnosprawnoscia w ar-
tykule prasowym. Osoba/osoby te moga zazada¢, aby opublikowat on o$wiadczenie, w kté-
rym przeprasza za swoja publikacje.

Ad.3. Zaptata zado$c¢uczynienia pienieznego.

Zados$c¢uczynienie pieniezne rozumiane jest jako odpowiednia suma pieniezna, ktéra zasagdzana jest na
rzecz osoby, ktérej dobra zostaty naruszone z tytutu doznanej krzywdy. Nie chodzi w tej sytuacji o szko-
dy materialne lecz moralne - cierpienia psychiczne i fizyczne. Okreslenie wysokosci zadosc¢uczynienia
zalezy m.in. od tego, jak byty one intensywne, jakie byto natezenie negatywnych przezy¢ psychicznych
pokrzywdzonej osoby i poczucie krzywdy, czy sg one trwate oraz czy beda miaty dalsze konsekwencje.

Ad. 4. Zaptata odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny.

Ustawodawca przewidziat mozliwos¢ zasadzenia sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny. Powdd-
ka/powdd moze wybrac cel, na jaki ma by¢ zasgdzona ta suma. Najczesciej jest to wskazana przez po-
wodke/powoda organizacja pozarzadowa. W doktrynie prawa istnieje spor, czy mozliwe jest jednocze-
sne dochodzenie zasadzenia zados¢uczynienia pienieznego i zaptaty odpowiedniej sumy na wskazany
cel spoteczny. Przewaza poglad, ze nalezy wybrac tylko jedno z tych roszczen.

Przyktad: Osoba transptciowa zniewazona artykutem prasowym nie chce uzyskac dla siebie
zado$¢uczynienia finansowego. Uwaza, ze bardziej stosowne i spotecznie przydatne bedzie
zobowiazanie pozwanego do wptaty pewnej kwoty na dziatania statutowe organizacji poma-
gajacej osobom transptciowym.

UWAGA! Postepowanie o naruszenie débr osobistych moze by¢ prowadzone niezaleznie
od postepowania w sadzie pracy oraz niezaleznie od postepowania karnego.

Inne przepisy prawne

Uregulowania prawne dotyczace dyskryminacji i przeciwdziataniu jej znajduja sie takze w innych aktach
prawnych, ktérych omoéwienie przekracza zakres tego opracowania. Ponizej zostaty zaprezentowane
ich przyktady.
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I Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regio-
nalnym (Dz. U.z 2005 r., Nr 17, poz. 141 z pézn. zm.) zakazuje dyskryminacji wynikajacej z przyna-
leznosci do tych mniejszosci i stanowi, ze organy wiadzy publicznej sa obowigzane podejmowac
odpowiednie srodki w celu popierania petnej i rzeczywistej rownosci w sferze zycia ekonomicznego,
spotecznego, politycznego i kulturalnego pomiedzy osobami nalezacymi do mniejszosci, a osobami
nalezacymi do wiekszosci oraz do ochrony o0séb, ktére sg obiektem dyskryminacji, wrogosci lub
przemocy, bedacych skutkiem ich przynaleznosci do mniejszosci.

I Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.z 2008 r.,
Nr 69, poz. 414 z pézn. zm.), ktdra zakazuje dyskryminacji ze wzgledu pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢,
rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wy-
znanie, ani ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowg oséb.

I Ustawa z dnia 7 pazdziernika 1999 r. o jezyku polskim (Dz. U.z 2011 r., Nr 43, poz. 224 z pézn. zm.),
ktora stanowi, Ze zawarte w niej przepisy nie naruszaja praw mniejszosci narodowych i etnicznych.

I Ustawa z dnia 29 grudnia 1992 r. o radiofonii i telewizji (Dz. U. z 2011 r,, Nr 43, poz. 226 z p6zn. zm.)

stanowiaca, ze programy publicznej radiofonii i telewizji powinny uwzglednia¢ potrzeby mniejszosci
narodowych i grup etnicznych.

Wykaz aktéw prawnych

I Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz. U.z 1997 r., Nr 78, poz. 483
z pdzn.zm.).

I Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekgji Pracy (Dz. U.z 2007 r., Nr 89; poz. 589
z pdzn.zm.).

I Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U.z 2001 r., Nr 14, poz. 147
z pdzn.zm.).
I Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U.z 1964 r., Nr 43, poz. 296
zpdzn.zm.).
I Ustawa z dnia 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz. U.z 2004 r.,
Nr 173, poz. 1807 z pézn. zm.).

I Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008r.,
Nr 69, poz. 414 z p6zn. zm.).

I Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U.z 1964 r., Nr 16, poz. 93 z pdzn. zm.).
I Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U.z 1974 r., Nr 24, poz. 141 z pdzn. zm.).

I Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz. U.z 1997 r., Nr 123, poz. 776 z p6zn. zm.).

I Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (Dz. U.z 2010 r., Nr 254, poz. 1700 z pdzn. zm.).

I Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (Dz. U. z 1997 r., Nr 88 poz. 553 z pdzn. zm.).

Przy opracowaniu tekstu korzystano z nastepujacych publikacji:

M. Wieczorek, K. Bogatko, Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdéw po-
wszechnych. Raport zmonitoringu, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,
Warszawa 2012.

Polityka antydyskryminacyjna

Poradnik antydyskryminacyjny, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,
http://www.ptpa.org.pl/poradnik (dostep z dnia 05.06.2013 r.).

K. Kedziora, K. Smiszek M. Zima (red.), Réwne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rze-
czywistos¢. Raport z monitoringu ogfoszen o prace, Polskie Towarzystwo Prawa Antydy-
skryminacyjnego, Warszawa 2009.

K. Wencel, W. Klaus, Dyskryminacja cudzoziemcow w Polsce w latach 2008-2010, Stowarzy-
szenie Interwencji Prawnej, Warszawa 2010.

K. Wencel, Réwne traktowanie ze wzgledu na wiek i pte¢, Stowarzyszenie Interwencji
Prawnej, http://www.kobiety.interwencjaprawna.pl/ (dostep z dnia 05.06.2013 r.).

Kompetencje organéw do spraw réwnego traktowania

Na kolejnych stronach zostaty przedstawione najwazniejsze organy, ktére odpowiadaja za przestrze-
ganie zasady réwnego traktowania w Polsce wraz z informacja o ich kompetencjach oraz zasadach po-
dejmowania przez nie dziatan w zakresie spraw dotyczacych naruszenia zasady réownego traktowania.

RZECZNIK PRAW OBYWATELSKICH

———
I

RZECZNIK PRAW OBYWATELSKICH

Podstawa prawna:

I Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U.z 1987 r., Nr 21 poz. 123

z poézn.zm.).

I Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réw-
nego traktowania (Dz. U.z2010 r., Nr 254 poz. 1700 z pézn. zm.).

Podstawowe informacje

Ustawa o wdrozeniu niektoérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania powierza
wykonywanie zadan dotyczacych realizacji zasady réwnego traktowania Rzecznikowi Praw Obywatel-
skich (RPO) oraz Petnomocnikowi Rzadu do spraw Réwnego Traktowania. Rzecznik Praw Obywatelskich
jest wiec jednym z dwéch organéw do spraw réwnego traktowania w Polsce. Jednakze zgodnie z dy-
rektywami unijnymi, a szczegélnosci postanowieniami traktatéw ustanawiajacych Wspdlnote Europej-
ska, jest organem niezaleznym. Jest on powotywany przez Sejm za zgoda Senatu na wniosek Marszatka
Sejmu albo grupy 35 postéw.

Zadania RPO dotyczace réwnego traktowania

Rzecznik Praw Obywatelskich stoi na strazy wolnosci i praw cztowieka i obywatela okreslonych w Kon-
stytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz w innych aktach normatywnych, w tym réwniez na strazy reali-
zacji zasady réwnego traktowania.
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W sprawach o ochrone wolnosci i praw cztowieka i obywatela Rzecznik bada, czy wskutek dziatania lub
zaniechania organéw, organizagji i instytucji, obowigzanych do przestrzegania i realizacji tych wolnosci
i praw, nie nastapito naruszenie prawa, a takze zasad wspoizycia i sprawiedliwosci spoteczne;j.

W jakich sytuacjach Rzecznik podejmuje dziatania?

Rzecznik moze podjac czynnosci przewidziane w ustawie, jezeli poweZmie wiadomos¢ wskazujaca na
naruszenie wolnosci i praw cztowieka i obywatela, w tym zasady réwnego traktowania. Podjecie czyn-
nosci przez Rzecznika nastepuje:

I na wniosek obywateli lub ich organizacji,

I na wniosek organéw samorzaddw,

I na wniosek Rzecznika Praw Dziecka,

I wiasnej inicjatywy.

Whniosek kierowany do Rzecznika jest wolny od optat, nie wymaga zachowania szczegdlnej formy,

lecz powinien zawiera¢ oznaczenie wnioskodawcy oraz osoby, ktérej wolnosci i praw sprawa dotyczy,
a takze okresla¢ przedmiot sprawy.

Jakie dziatania moze podja¢ Rzecznik?

Rzecznik po zapoznaniu sie z kazdym skierowanym do niego wnioskiem moze:

I podjac sprawe,

I poprzesta¢ na wskazaniu wnioskodawcy przystugujacych mu srodkéw dziatania,
I przekazac¢ sprawe wedtug wtasciwosci,

I nie podja¢ sprawy - zawiadamiajac o tym wnioskodawce i osobe, ktérej sprawa dotyczy.

Kiedy Rzecznik nie moze interweniowac?

Poniewaz Rzecznik Praw Obywatelskich moze interweniowac w sytuacjach, kiedy do naruszen prawa
dochodzi w relacji panstwo-obywatel, zasadniczo nie ma kompetencji do ingerowania w tzw. stosunki
prywatne. Oznacza to, ze jezeli jedna osoba narusza prawa drugiej w relacji np. sprzedawcy i konsu-
menta, zleceniodawcy i zleceniobiorcy czy pracodawcy i pracownika, Rzecznik nie ma prawa ingerowac.

W zakresie realizacji zasady rownego traktowania miedzy podmiotami prywatnymi Rzecznik moze jedy-
nie poinformowac zainteresowana osobe, jakie dziatania moze ona podja¢ w danej sprawie lub przeka-
zac ja do odpowiedniego organu (np. poinformowac Parstwowa Inspekcje Pracy).

Na czym polega podjecie sprawy przez Rzecznika?
Podejmujac sprawe Rzecznik moze:
I samodzielnie prowadzi¢ postepowanie wyjasniajace,

I zwrdcic sie o zbadanie sprawy lub jej czesci do wiasciwych organéw, w szczegdlnosci organéw nad-
zoru, prokuratury, kontroli paristwowej, zawodowej lub spotecznej,

I zwrdcic sie do Sejmu o zlecenie Najwyzszej Izbie Kontroli przeprowadzenia kontroli dla zbadania
okreslonej sprawy lub jej czesci.

Polityka antydyskryminacyjna [N oum

Prowadzac postepowanie Rzecznik ma prawo:

I zbada¢, nawet bez uprzedzenia, kazda sprawe na miejscu,

I zadac ztozenia wyjasnien, przedstawienia akt kazdej sprawy prowadzonej przez naczelne i centralne
organy administracji panstwowej, organy administracji rzadowej, organy organizacji spétdzielczych,
spotecznych, zawodowych i spoteczno-zawodowych oraz organy jednostek organizacyjnych posia-

dajacych osobowos¢ prawnag, a takze organy jednostek samorzadu terytorialnego i samorzadowych
jednostek organizacyjnych,

I zadac przedtozenia informacji o stanie sprawy prowadzonej przez sady, a takze prokurature i inne
organy Scigania oraz zada¢ do wgladu w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich akt sadowych
i prokuratorskich oraz akt innych organéw $cigania po zakorczeniu postepowania i zapadnieciu
rozstrzygniecia,

I zleca¢ sporzadzanie ekspertyz i opinii.

Jak moze sie zakonczy¢ postepowanie prowadzone przez Rzecznika?
Po zbadaniu sprawy Rzecznik moze:
I wyjasni¢ wnioskodawcy, ze nie stwierdzit naruszenia wolnosci i praw cztowieka i obywatela,

I skierowac wystapienie do organu, organizacji lub instytucji, w ktérych dziatalnosci stwierdzit naru-
szenie wolnosci i praw cztowieka i obywatela; wystgpienie takie nie moze naruszac niezawistosci
sedziowskiej,

I zwrdcic sie do organu nadrzednego nad jednostka, w ktorej stwierdzit naruszenia z wnioskiem o za-
stosowanie srodkéw przewidzianych w przepisach prawa,

I zadac wszczecia postepowania w sprawach cywilnych, jak réwniez wzig¢ udziat w kazdym toczacym
sie juz postepowaniu — na prawach przystugujacych prokuratorowi,

I Zzadac wszczecia przez uprawnionego oskarzyciela postepowania przygotowawczego w sprawach
o przestepstwa $cigane z urzedu,

I zwrdcic sie o wszczecie postepowania administracyjnego, wnosic skargi do sagdu administracyjnego,
a takze uczestniczy¢ w tych postepowaniach — na prawach przystugujacych prokuratorowi,

I wystapic z wnioskiem o ukaranie, a takze o uchylenie prawomocnego rozstrzygniecia w postepowa-
niu w sprawach o wykroczenia,

I wnies¢ kasacje lub rewizje nadzwyczajng od prawomocnego orzeczenia.

Kierujac wystapienie (o czym wyzej) do podmiotu, w ktérego dziatalnosci Rzecznik stwierdzit naruszenie

wolnosci i praw cztowieka i obywatela, formutuje on opinie i wnioski co do sposobu zatatwiania sprawy,
a takze moze zgdac wszczecia postepowania dyscyplinarnego lub zastosowania sankgcji stuzbowych.

Organ, organizacja lub instytucja, do ktdrych zostato skierowane wystapienie, obowigzane sg bez zbed-
nej zwtoki, nie pdzniej jednak niz w terminie 30 dni, poinformowac Rzecznika o podjetych dziataniach
lub zajetym stanowisku. W wypadku gdy Rzecznik nie podziela przedstawionego przez nie stanowiska,
moze zwrdcic sie do wiasciwej jednostki nadrzednej o podjecie odpowiednich dziatan.

W zwiazku z rozpatrywanymi sprawami Rzecznik moze takze:

I Przedstawia¢ wtasciwym organom, organizacjom i instytucjom oceny i wnioski zmierzajace do za-
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pewnienia skutecznej ochrony wolnosci i praw cztowieka i obywatela i usprawnienia trybu zafatwia-
nia ich spraw.

I Wystepowac do wiasciwych organéw z wnioskami o podjecie inicjatywy ustawodawczej badz
o wydanie lub zmiane innych aktéw prawnych w sprawach dotyczacych wolnosci i praw cztowieka
i obywatela.

I Wystepowac do Trybunatu Konstytucyjnego z wnioskami w sprawach, o ktérych mowa w art. 188
Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej.

I Zgtosic udziat w postepowaniu przed Trybunatem Konstytucyjnym w sprawach skarg konstytucyj-
nych i brac¢ udziat w tym postepowaniu.

I Wystepowac z wnioskami do Sadu Najwyzszego o podjecie uchwaty majacej na celu wyjasnienie
przepiséw prawnych budzacych watpliwosci w praktyce lub ktérych stosowanie wywotato rozbiez-
nosci w orzecznictwie.

Organ, organizacja lub instytucja, do ktérych zwrdci sie Rzecznik, obowigzane sg z nim wspétdziatac
i udziela¢ mu pomocy, a w szczegdlnosci:

I zapewniac dostep do akt i dokumentéw,

I udziela¢ Rzecznikowi zadanych przez niego informacji i wyjasnien,

I udziela¢ wyjasnien dotyczacych podstawy faktycznej i prawnej swoich rozstrzygnie¢,

I ustosunkowywac sie do ogdlnych ocen, uwag i opinii Rzecznika.

Rzecznik moze okresli¢ termin, w jakim powinny by¢ dokonane wszystkie te czynnosci.

Jakie inne dziatania antydyskryminacyjne prowadzi Rzecznik?

Do antydyskryminacyjnych zadan RPO nalezy takze:

I analizowanie, monitorowanie i wspieranie réwnego traktowania wszystkich osob,
I prowadzenie niezaleznych badan dotyczacych dyskryminacji,

I opracowywanie i wydawanie niezaleznych sprawozdan,

I wydawanie zalecen odnosnie do probleméw zwigzanych z dyskryminacja.

Rzecznik wspétdziata ze stowarzyszeniami, ruchami obywatelskimi, innymi dobrowolnymi zrzeszenia-
mi i fundacjami oraz z zagranicznymi i miedzynarodowymi organami i organizacjami na rzecz ochrony
wolnosci i praw cztowieka i obywatela, takze w zakresie rownego traktowania.

Rzecznik corocznie informuje Sejm i Senat o swojej dziatalnosci oraz o stanie przestrzegania wolnosci
i praw cztowieka i obywatela, w tym przekazuje:
I informacje o prowadzonej dziatalnosci w obszarze réwnego traktowania oraz jej wynikach,

I informacje o przestrzeganiu zasady rownego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, przygotowa-
na w szczegdlnosci na podstawie badan, ktére prowadzi,

I wnioski oraz rekomendacje dotyczace dziatan, ktére nalezy podjac w celu zapewnienia przestrzega-
nia zasady réwnego traktowania.

I Informacja Rzecznika podawana jest do publicznej wiadomosci.

Polityka antydyskryminacyjna

KONTAKT:

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
Aleja Solidarnosci 77, 00-090 Warszawa
tel.: centrala (+48 22) 551 77 00

fax: (+48 22) 827 64 53

infolinia obywatelska: 800 676 676

Punkty przyjec interesantow RPO znajduja sie takze w innych miastach Polski.
Wszystkie informacje na ten temat znalez¢ mozna na stronie: www.brpo.gov.pl.

PELNOMOCNIK RZADU DO SPRAW ROWNEGO TRAKTOWANIA

KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW

7= BIURO PELNOMOCNIKA RZADU
DO SPRAW ROWNEGO TRAKTOWANIA

Podstawa prawna:

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (Dz. U.z 2010 r,, Nr 254, poz. 1700 z pézn. zm.).

Podstawowe informacje

Drugim organem, ktéremu ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réw-
nego traktowania powierzyta wykonywanie zwigzanych z nig zadan jest Petnomocnik Rzadu do spraw
Réwnego Traktowania. Petnomocnikiem jest sekretarz stanu w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw. Pet-
nomocnik podlega Prezesowi Rady Ministrow, jest przez niego powotywany i odwotywany.

Zadania Pelnomocnika dotyczace réwnego traktowania
Zadaniem Petnomocnika jest realizowanie polityki rzadu w zakresie réwnego traktowania, w tym prze-

ciwdziatanie dyskryminacji, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodo-
wosc, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna.

Do zadan Petnomocnika nalezy w szczegdlnosci:

I opracowywanie i opiniowanie projektéw aktéw prawnych w zakresie zasady réwnego traktowania,

I przeprowadzanie analiz i ocen rozwigzan prawnych pod katem respektowania zasady réwnego trak-
towania, a takze wystepowanie do whasciwych organéw z wnioskami o wydanie lub zmiane aktéw
prawnych w zakresie spraw nalezacych do Petnomocnika,

I podejmowanie dziatar zmierzajacych do eliminacji lub ograniczenia skutkéw powstatych w wyniku
naruszenia zasady réwnego traktowania,

I dokonywanie analiz i ocen sytuacji prawnej i spotecznej w zakresie, o ktérym mowa w ust. 1, oraz
inicjowanie, realizowanie, koordynowanie lub monitorowanie dziatar zmierzajacych do zapewnienia
réwnego traktowania, a takze do ochrony przed dyskryminacja,
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I monitorowanie sytuacji w zakresie przestrzegania zasady réwnego traktowania,

I promowanie, upowszechnianie i propagowanie problematyki réwnego traktowania,

I wspétpraca z krajowymi organizacjami spotecznymi, w tym ze zwigzkami zawodowymi i organiza-
cjami pracodawcéw,

I wspétpraca w sprawach zwigzanych z rownym traktowaniem oraz przeciwdziataniem dyskryminacji
z innymi painstwami, organizacjami oraz instytucjami miedzynarodowymi i zagranicznymi,

I wspétpraca w przygotowywaniu sprawozdan i raportdw z realizacji wigzacych Rzeczpospolitg Polska
uméw miedzynarodowych dotyczacych zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskry-
minadji,

I przedstawianie opinii w sprawie mozliwosci przystapienia przez Rzeczpospolitg Polska do uméw
miedzynarodowych dotyczacych zasady réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji
W porozumieniu z wtasciwymi ministrami.

Petnomocnik moze wnosi¢, za zgoda Prezesa Rady Ministréw, opracowane przez siebie projekty doku-
mentéw rzadowych, wynikajace z zakresu jego dziatania, w tym programy na rzecz zasady réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji, do rozpatrzenia przez Rade Ministréw.

Petnomocnik moze inicjowac, realizowa¢, koordynowac lub monitorowac programy na rzecz zasady
rownego traktowania oraz przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania, we wspotpracy
z wtasciwymi ministrami. Petnomocnik moze takze przystepowac do programoéw lub projektéw wspot-
finansowanych ze srodkéw pochodzacych z budzetu Unii Europejskiej oraz niepodlegajacych zwroto-
wi Srodkéw z pomocy udzielanej przez panstwa cztonkowskie Europejskiego Porozumienia o Wolnym
Handlu (EFTA), dotyczacych réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji, a takze realizo-
wac te programy lub projekty.

Zadania zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ Petnomocnik
wykonuje we wspoétpracy z Petnomocnikiem Rzadu do spraw Oséb Niepetnosprawnych.

Petnomocnik odpowiedzialny jest za opracowanie, realizacje i sprawozdawanie Krajowego Planu
Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania. Program przedktadany jest Radzie Ministréw, okresla on cele
i priorytety dziatan na rzecz rownego traktowania, w szczegdlnosci w zakresie:

I podnoszenia Swiadomosci spotecznej w zakresie rownego traktowania, w tym na temat przyczyn
i skutkdéw naruszenia zasady réwnego traktowania;

I przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania;

I wspétpracy z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzagdowymi i innymi podmiotami w za-
kresie réwnego traktowania.

Wiecej informacji o Krajowym Planie Dziatarh na Rzecz Réwnego Traktowania mozna znalez¢ w roz-
dziale ,Narzedzia systemowego dziatania antydyskryminacyjnego i myslenia strategicznego o polityce
réwnosciowej”.

Petnomocnik opracowuje i przedktada Radzie Ministrow, w terminie do dnia 31 marca kazdego roku,
sprawozdanie za poprzedni rok kalendarzowy, zawierajace:

I informacje o prowadzonej dziatalnosci w zakresie réwnego traktowania oraz jej wynikach;

I wnioski oraz rekomendacje dotyczace dziatan, ktére nalezy podjac¢ w celu zapewnienia przestrzega-
nia zasady réwnego traktowania;

I raport z realizacji Krajowego Programu Dziatar na Rzecz Réwnego Traktowania.

Polityka antydyskryminacyjna [N oum

KONTAKT:

Kancelaria Prezesa Rady Ministrow

Biuro Pelnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania
Al. Ujazdowskie 1/3, 00-583 Warszawa

telefon: (+48 22) 694 75 35, fax: (+48 22) 694 72 34

e-mail: bprt@kprm.gov.pl, www.rownetraktowanie.gov.pl

PELNOMOCNIK RZADU DO SPRAW OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH

®
° Biuro Petnomocnika Rzadu
\, ds.0sdb Niepetnosprawnych
Podstawa prawna:

Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepet-
nosprawnych (Dz. U.z 1997 r., Nr 123, poz. 776 z pézn. zm.).

Podstawowe informacje

Petnomocnik jest sekretarzem stanu w urzedzie obstugujagcym ministra wtasciwego do spraw zabezpie-
czenia spofecznego. Jest powotywany i odwotywany przez Prezesa Rady Ministrow na wniosek Ministra
Pracy i Polityki Spoteczne;j.

Zadania Pelnomocnika dotyczace réwnego traktowania

Petnomocnik sprawuje merytoryczny nadzér nad wykonywaniem zadan wynikajacych z ustawy z dnia
27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

Do zadan Petnomocnika nalezy m.in.:
I inicjowanie, nadzor i koordynacja nad wykonywaniem zadan wynikajacych z ustawy,
I inicjowanie kontroli realizacji zadan okreslonych w ustawie,

I zadanie od podmiotéw informacji, dokumentéw i sprawozdan okresowych dotyczacych realizacji
zadan,

I organizowanie konferencji i szkolen,

I udzielanie informacji w sprawach z zakresu rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnienia
0so6b niepetnosprawnych,

I opracowywanie standardéw w zakresie realizacji zadan okreslonych w ustawie,

I opracowywanie oraz opiniowanie projektéw aktéw normatywnych dotyczacych zatrudnienia,
rehabilitacji oraz warunkéw zycia 0séb niepetnosprawnych,

I opracowywanie projektéw programoéw rzagdowych dotyczacych rozwigzywania probleméw oséb
niepetnosprawnych,

I ustalanie zatozen do rocznych plandw rzeczowo-finansowych dotyczacych realizacji zadan
wynikajacych z ustawy,

I inicjowanie i realizacja dziatan zmierzajacych do ograniczenia skutkdw niepetnosprawnosci i barier
utrudniajgcych osobom niepetnosprawnym funkcjonowanie w spoteczenstwie,
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I wspétpraca z organizacjami pozarzagdowymi i fundacjami dziatajacymi na rzecz oséb niepetno-
sprawnych.

KONTAKT:

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Biuro Petnomocnika Rzadu do spraw Osé6b Niepetnosprawnych
ul. Nowogrodzka 11, 00-513 Warszawa

telefon: (+48 22) 529 06 01 lub (+48 22) 529 06 00

e-mail: sekretariat.oon@mpips.gov.pl
www.niepelnosprawni.gov.pl

RZECZNIK PRAW DZIECKA

s 2

RZECZNIK PRAW DZIECKA

Podstawa prawna:

Ustawa z dnia 6 stycznia 2000 r. o Rzeczniku Praw Dziecka (Dz. U.z 2000 r., Nr 6, poz. 69 z p6zn. zm.).

Podstawowe informacje

Rzecznik Praw Dziecka stoi na strazy praw dziecka okreslonych w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej,
Konwencji o Prawach Dziecka i innych przepisach prawa, z poszanowaniem odpowiedzialnosci, praw
i obowigzkéw rodzicow. Rzecznika powotuje Sejm, za zgoda Senatu, na wniosek Marszatka Sejmu, Mar-
szatka Senatu, grupy co najmniej 35 postéw lub co najmniej 15 senatoréw

Zadania Rzecznika dotyczace réwnego traktowania

Rzecznik dziata na rzecz ochrony praw dziecka, w szczegdlnosci prawa do zycia i ochrony zdrowia, pra-
wa do wychowania w rodzinie, prawa do godziwych warunkéw socjalnych oraz prawa do nauki. Rzecz-
nik podejmuje dziatania zmierzajace do ochrony dziecka przed przemoca, okrucieristwem, wyzyskiem,
demoralizacja, zaniedbaniem oraz innym ztym traktowaniem. Rzecznik upowszechnia prawa dziecka
oraz metody ich ochrony. Rzecznik szczegélng troska i pomoca otacza dzieci niepetnosprawne.

Jak dziata Rzecznik?

Rzecznik podejmuje dziatania z wiasnej inicjatywy, biorac pod uwage w szczegdlnosci informacje
pochodzace od obywateli lub ich organizacji, wskazujagce na naruszanie praw lub dobra dziecka.
Rzecznik moze:

I zbada¢, nawet bez uprzedzenia, kazda sprawe na miejscu,

I zZada¢ od organédw wtadzy publicznej, organizacji lub instytucji ztozenia wyjasnien lub udzielenia
informacji, a takze udostepnienia akt i dokumentéw, w tym zawierajacych dane osobowe,

I zgtosi¢ udziat w postepowaniach przed Trybunatem Konstytucyjnym wszczetych na podstawie
whniosku Rzecznika Praw Obywatelskich lub w sprawach skargi konstytucyjnej, dotyczacych praw
dziecka oraz bra¢ udziat w tych postepowaniach,

Polityka antydyskryminacyjna

I wystepowac do Sadu Najwyzszego z wnioskami w sprawie rozstrzygniecia rozbieznosci wykfadni
prawa w zakresie przepiséw prawnych dotyczacych praw dziecka,

I wnieé¢ kasacje albo skarge kasacyjna od prawomocnego orzeczenia, w trybie i na zasadach okreslo-
nych w odrebnych przepisach,

I zadac wszczecia postepowania w sprawach cywilnych oraz wzigé udziat w toczacym sie juz postepo-
waniu — na prawach przystugujacych prokuratorowi,

I wzig¢ udziat w toczacym sie juz postepowaniu w sprawach nieletnich — na prawach przystugujacych
prokuratorowi,

I zadac wszczecia przez uprawnionego oskarzyciela postepowania przygotowawczego w sprawach
o przestepstwa, zwrdcic sie o wszczecie postepowania administracyjnego, wnosi¢ skargi do sadu
administracyjnego, a takze uczestniczy¢ w tych postepowaniach — na prawach przystugujacych
prokuratorowi,

I wystapic¢ z wnioskiem o ukaranie w postepowaniu w sprawach o wykroczenia,
I zleca¢ przeprowadzanie badan oraz sporzadzanie ekspertyz i opinii.

Rzecznik powiadamia osobe lub organizacje, ktéra zgtosita informacje o naruszeniu praw lub dobra
dziecka, o zajetym przez siebie stanowisku, a w przypadku podjecia dziatania - o jego skutkach.

Rzecznik moze réwniez zwracac sie do wtasciwych organéw, organizacji lub instytucji o podjecie dziatan
na rzecz dziecka z zakresu ich kompetencji. Organ, organizacja lub instytucja, do ktérych Rzecznik zwré-
cit sie o podjecie dziatan na rzecz dziecka, sa obowigzane niezwtocznie, nie pdzniej jednak niz w ter-
minie 30 dni, poinformowac Rzecznika o podjetych dziataniach lub zajetym stanowisku. W przypadku
gdy nie poinformujg Rzecznika o podjetych dziataniach lub zajetym stanowisku albo gdy Rzecznik nie
podziela ich stanowiska, moze zwrdcic sie do wtasciwej jednostki nadrzednej o podjecie odpowiednich
dziatan. W przypadku gdy Rzecznik stwierdzit w dziatalnosci organu, organizacji lub instytucji, narusze-
nie praw lub dobra dziecka, moze zada¢ wszczecia postepowania dyscyplinarnego lub zastosowania
sankgji stuzbowych.

Rzecznik przedstawia wtasciwym organom witadzy publicznej, organizacjom i instytucjom oceny i wnio-
ski zmierzajace do zapewnienia skutecznej ochrony praw i dobra dziecka oraz usprawnienia trybu zata-
twiania spraw w tym zakresie. Rzecznik moze réwniez wystepowac do wiasciwych organéw z wnioska-
mi o podjecie inicjatywy ustawodawczej badz o wydanie lub zmiane innych aktéw prawnych.

KONTAKT:

Biuro Rzecznika Praw Dziecka

ul. Przemystowa 30/32, 00-450 Warszawa

telefon: (+48 22) 583 66 00, fax: (+48 22) 583 66 96
e-mail: rpd@brpd.gov.pl, www.brpd.gov.pl

MINISTERSTWA

Kazde ministerstwo jest odpowiedzialne za realizowanie polityki rownego traktowania w ramach
posiadanych kompetencji okreslonych przez ustawe z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach administra-
cjirzadowej (Dz. U.z2013 ., Nr 743 t.j.) oraz w ramach swoich statutéw i rozporzadzen Prezesa Rady
Ministréw w sprawie zakresdw dziatan poszczegélnych ministrow.

39



40

Réwne traktowanie w administracji publicznej

Narzedzia systemowego dziatania antydyskryminacyjnego i myslenia stra-
tegicznego o polityce réwnosciowej

Realizacje polityki rownosciowej moga wspiera¢ narzedzia o charakterze systemowym i horyzontal-
nym. Narzedzia systemowe szczeg6towo analizuja biezaca sytuacje, okreslaja oczekiwane w przyszto-
$ci zmiany oraz planuja dziatania niezbedne do ich osiggniecia. Przyktadami takich rozwigzan sa: sta-
nowigca instrument polityczny, opracowywana co 6 lat przez Komisje Europejska Strategia na rzecz
rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015, przyczyniajaca sie do poprawy miejsca kobiet na rynku pracy,
w spoteczenstwie oraz w procesach decyzyjnych, zaréwno w Unii Europejskiej, jak i we wspotpracu-
jacych z nig krajach (gtéwnie biorcach srodkéw pomocowych); przygotowywany na mocy przepiséw
ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie row-
nego traktowania Krajowy Program Dziatan na Rzecz Rdwnego Traktowania, ktory okresla cele i prio-
rytety dziatan rzadu na rzecz réwnego traktowania w Polsce czy wynikajacy ze zobowigzan miedzy-
narodowych Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi
Nietolerancji, okreslajacy strategie zwalczania ksenofobii i rasizmu, w tym antysemityzmu w Polsce.
Innym przyktadem takiej strategii, wdrazanej jednak na poziomie lokalnym, jest Program Warszawa
Réznorodna, zorientowany na wykreowanie postaw na rzecz tolerancji i poszanowania réznorodnosci
mieszkancow Warszawy.

Jak wspomniano, narzedzia zmiany systemowej moga mie¢ takze charakter horyzontalny. Przyktadem
takiego rozwigzania jest zasada horyzontalna réwnosci szans, obowigzujaca w funduszach struktural-
nych, zas jej uwzglednienie w procesie planowania i realizacji projektu jest obowiazkowe dla wszystkich
projektodawcoéw. Interesujacym przyktadem obrazujacym to podejscie jest ‘standard minimum’ réwno-
$ci szans kobiet i mezczyzn wprowadzony w Polsce w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015"

Strategia stanowi kontynuacje Planu dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn (2006-2010). Doku-
ment postuluje zwiekszenie zaangazowania na rzecz réwnosci miedzy kobietami i mezczyznami. Jej
zapisy tworzg program pracy Komisji Europejskiej, opisujac kluczowe dziatania przewidziane na lata
2010-2015. Strategia planuje dziatania w szesciu obszarach tematycznych (Niezalezno$¢ ekonomiczna
kobiet, Réwnos¢ wynagrodzenia, Rownos¢ w procesach decyzyjnych, Godnos¢, Integralnos¢ i elimina-
Cja przemocy uwarunkowanej ptcig, Rdwnos¢ w polityce zewnetrznej oraz Kwestie przekrojowe).

Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015 stanowi réwniez podstawe dla wspdtpracy
pomiedzy Komisja Europejska, pozostatymi instytucjami europejskimi, paristwami cztonkowskimi, jak
i innymi stronami w ramach europejskiego Paktu na rzecz Réwnosci Kobiet i Mezczyzn.

Krajowy Program Dziatarh na Rzecz Rdwnego Traktowania 2013-2016"

Krajowy Program Dziatar na Rzecz Réwnego Traktowania jest dokumentem przygotowywanym na mocy
ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwne-
go traktowania. Program wyznacza $redniookresowe cele i narzedzia polityki rzadu na rzecz réwnego
traktowania, zas za jego opracowanie odpowiada Petnomocnik Rzadu do spraw Réwnego Traktowania.

' Opracowanie witasne na podstawie: Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
i Komitetu Regiondw z dnia 21 wrzesnia 2010 r. — Strategia na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn 2010-2015 [COM(2010) 491 wersja ostateczna —
nieopublikowany w Dzienniku Urzedowym].

2 Opracowanie wtasne na podstawie: Krajowy Program Dziatari na Rzecz Réwnego Traktowania na lata 2013-2016 - projekt z dnia 20 lutego 2013 r.

Polityka antydyskryminacyjna |_

Zgodnie z art. 22 ustawy Petnomocnik opracowuje i przedktada Radzie Ministréw Krajowy Program Dzia-
fan na Rzecz Réwnego Traktowania, okreslajacy cele i priorytety dziatan na rzecz réwnego traktowania,
w szczegdlnosci w zakresie:

I podnoszenia swiadomosci spotecznej w zakresie réwnego traktowania, w tym na temat przyczyn
i skutkdw naruszenia zasady rownego traktowania;

I przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania;

I wspétpracy z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzagdowymi i innymi podmiotami w zakre-
sie rownego traktowania.

Krajowy Program Dziatart na Rzecz Rdwnego Traktowania stanowi podstawe realizacji zadan panstwa
w zakresie réwnego traktowania oraz niedyskryminacji.

Aktualnie trwaja prace nad Programem na lata 2013-2016. Postuluje on realizacje dziatarh w ramach
szesciu obszaréw (Polityka antydyskryminacyjna, Réwne traktowanie na rynku pracy i w systemie za-
bezpieczen spotecznych, Przeciwdziatanie przemocy i zwiekszanie ochrony ofiar przemocy, Réwne trak-
towanie w systemie edukacji, Rbwne traktowanie w systemie ochrony zdrowia oraz Rdwne traktowanie
w dostepie do doébr i ustug).

Za realizacje poszczegdlnych dziatan zaplanowanych w Programie odpowiada¢ beda ministerstwa oraz
podmioty administracji centralnej, za$ za jego koordynacje Peinomocnik Rzadu do spraw Réwnego
Traktowania.

Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzane;j
z Nimi Nietolerancji 2004-2009"

Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietoleran-
¢ji jest rezultatem miedzynarodowych zobowigzan Polski dotyczacych realizacji zalecen zawartych
w dokumentach koncowych Swiatowej Konferencji Przeciwko Rasizmowi, Dyskryminacji Rasowe;j,
Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietolerancji, zwotfanej przez Zgromadzenie ONZ (Durban, 31 sierp-
nia-7 wrzesnia 2001 r.). Na ich podstawie wszystkie panstwa uczestniczace w konferencji zobowia-
zaty sie do opracowania i realizacji krajowych programéw przeciwdziatajacych zjawiskom rasizmu,
dyskryminacji rasowej, ksenofobii i zwigzanej z nimi nietolerancji.

Zadaniem Programu byto wdrozenie dziatan majacych na celu zwalczanie ksenofobii i rasizmu,
w tym antysemityzmu, oraz wyksztatcenie w spoteczenstwie polskim szeroko pojetej kultury tole-
rancji, zas jego odbiorcami byli obywatele polscy nalezacy do mniejszosci narodowych i etnicznych,
cudzoziemcy oraz osoby ubiegajace sie i objete ochrong miedzynarodowa, a takze inne osoby, ktére
mogty stac sie obiektem dyskryminacji z przyczyn etnicznych badz rasowych.

Strategicznym zatozeniem Programu byto wypracowanie metod przeciwdziatania opisanym zjawiskom
i podjecie praktycznych krokéw, w szczegoélnosci edukacyjnych, a takze zapobiegawczych i podnosza-
cych poziom $wiadomosci spotecznej oraz prowadzenie prac badawczych, w tym statystycznych, ma-
jacych na celu okreslenie skali i zasiegu zjawisk ksenofobii i rasizmu, w tym antysemityzmu, wystepu-
jacych w Polsce i uswiadomienie obywatelom oraz cudzoziemcom ich praw i obowiazkéw zwigzanych
w tymi zjawiskami.

'3 Opracowanie wtasne na podstawie: Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji. Rasowej, Ksenofobii i Zwiqzanej z Nimi Nietolerancji 2004-
2009.
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Na Program skfadaty sie dziatania dotyczace: diagnozowania sytuacji i jej monitorowania, zaangazo-
wania (aktywnosci) administracji publicznej, a takze dziatania zwigzane z rynkiem pracy i sytuacja spo-
teczno-ekonomiczna, zdrowiem, edukacja i kulturg, srodkami masowego przekazu oraz wspdtpraca
miedzynarodowa.

Program jest realizowany przez wiasciwych ministrow, centralne organy administracji rzadowej, cen-
tralne instytucje publiczne, Rzecznika Praw Obywatelskich, nadawcéw publicznych oraz przez organy
administracji rzadowej w wojewddztwie w $cistej wspotpracy z jednostkami samorzadu terytorialne-
go i organizacjami pozarzagdowymi.

Decyzjg Prezesa Rady Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2009 roku realizacja programu obowia-
zujacego w latach 2004-2009 jest kontynuowana w latach 2010-2013, za$ koordynacje jego
wdrazania powierzono Petnomocnikowi Rzadu do spraw Réwnego Traktowania. Jednocze$nie
Prezes Rady Ministrow zarzadzeniem z dnia 13 lutego 2013 roku powotat Rade do spraw Prze-
ciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i zwigzanej z nimi Nietolerancji, ktérej zadaniem
jest zapewnienie koordynacji dziatari organéw administracji rzadowej oraz ich wspétdziatania
z organami samorzadu terytorialnego i innymi podmiotami w zakresie przeciwdziatania i zwalczania
dyskryminacji rasowej, ksenofobii i zwigzanej z nimi nietolerancji.

Program Warszawa R6znorodna

Program stanowi reakcje na istniejace i zgtaszane, m.in. przez organizacje pozarzadowe problemy, takie
jak przemoc o charakterze rasistowskim, ksenofobicznym czy homofobicznym, rasistowskie, antysemic-
kie napisy na warszawskich kamienicach, incydenty na stadionach czy w lokalnej prasie. Odpowiada
on takze na problemy podniesione w Spotecznej Strategii Warszawy (Strategii Rozwigzywania Proble-
mow Spotecznych na lata 2009-2020), dotyczace m.in. braku akceptacji dla osiedlajacych sie w miescie
przybyszéw (w tym mniejszosci etnicznych), wystepujaca segregacje i negatywne stereotypy, a takze
zjawisko naptywu znacznej liczby migrantéw, zaréwno z terenu kraju, jak i z zagranicy.

Celem Programu jest upowszechnienie postaw tolerancji wobec réznorodnosci i niedyskryminaciji.
Zostanie on osiggniety poprzez dziatania zmierzajace do podniesienia wiedzy na temat dyskryminacji
z takich przyczyn, jak: rasa, pochodzenie etniczne, religia, wyznanie lub $wiatopoglad, niepetnospraw-
nos¢, pte¢, wiek oraz orientacja seksualna. Wiekszo$¢ z zadan objetych projektem bedzie realizowana
we wspdtpracy z organizacjami pozarzagdowymi i instytucjami naukowo-badawczymi oraz innymi pod-
miotami na podstawie dotacji przyznawanych w konkursach ofert.

Odbiorca dziatart Programu bedzie spotecznos¢ miasta, ze szczegélnym uwzglednieniem oséb zatrud-
nionych w urzedzie Miasta Stotecznego Warszawy.

Program stanowi faze wstepna, przygotowawcza i stuzy testowaniu nowego podejscia, przygotowa-
niu warszawskiej spotecznosci na wprowadzenie nowego rozwigzania o charakterze programowym
i politycznym. Pierwsza, pilotazowa wersja Programu zostata zaplanowana na okres trzech lat z za-
strzezeniem mozliwosci kontynuacji po wczedniejszej ocenie jego funkcjonowania oraz aktualizacji
celéw i zadan. Aktualnie trwaja prace nad przyjeciem Programu przez Rade Miasta Stotecznego War-
szawy, planuje sie rozpoczecie jego realizacji od 2014 roku.

Polityka antydyskryminacyjna

Zasada réwnosci szans jako zasada horyzontalna funduszy strukturalnych™

Przestrzeganie horyzontalnej zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn w Europejskim Funduszu Spo-
tecznym wynika z zapiséw art. 2 i 3 Traktatu Amsterdamskiego definiujacego zasade réwnosci kobiet
i mezczyzn jako jedng z zasad horyzontalnych polityk Unii Europejskiej oraz art. 6 Rozporzadzenia (WE)
1081/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku, zobowigzujacego panstwa czton-
kowskich do eliminowania wszelkich nieréwnosci pomiedzy kobietami a mezczyznami.

Na mocy przytoczonych przepiséw wszystkie instytucje zaangazowane w realizacje Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki (PO KL) i korzystajace ze Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego sa zo-
bowigzane do wyréwnywania szans odbiorcow projektéw ze wzgledu na ptec oraz wsparcia godzenia
zycia zawodowego z rodzinnym.

W celu petniejszej realizacji tego postulatu w kwietniu 2009 roku do systemu realizacji PO KL zostat
wprowadzony ,standard minimum” realizacji zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn.

W ramach Karty Oceny Merytorycznej wniosku o dofinansowanie wprowadzono liste sprawdzajaca
(tzw. standard minimum), majaca na celu zweryfikowanie uwzglednienia w procesie przygotowania
i realizacji projektu zagadnien zwigzanych z przestrzeganiem zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn.
W przypadku, gdy poddany ocenie projekt nie spetnia‘standardu minimum; nie moze on otrzymac do-
finansowania.

Weryfikacja kazdego wniosku przebiega z uwzglednieniem listy sprawdzajacej zawierajacej pytania do-
tyczace spetnienia przez ztozony wniosek minimalnych wymagan w zakresie przestrzegania w projek-

cie zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Do spetnienia standardu wystarczy pozytywna odpowiedz
na dwa z szesciu nastepujacych pytan:

I Czy projekt zawiera analize sytuacji kobiet i mezczyzn dotyczaca obszaru interwencji i/lub zasiegu
oddziatywania projektu, ktéra wskazuje na nieréwnosci ze wzgledu na ptec¢?

I Czy analiza sytuacji kobiet i mezczyzn zawiera dane ilosciowe, ktére wskazujg na brak istniejacych
nieréwnosci w obszarze interwencji i/lub zasiegu oddziatywania projektu?

I Czy uzyte w analizie sytuacji kobiet i mezczyzn dane w podziale na pte¢ dotyczg obszaru interwencji
i zasiegu oddziatywania projektu?

I Czy dziatania odpowiadaja na nieréwnosci ze wzgledu na ptec¢ istniejgce w obszarze interwencji i/
lub zasiegu oddziatywania projektu i/lub réznicujg dziatania (formy wsparcia) dla kobiet i mezczyzn?

1 Czy rezultat(y) sa podane w podziale na ptec i/lub wskazuja, jak projekt wptynie na sytuacje kobiet
i mezczyzn w obszarze interwencji i/lub zasiegu oddziatywania projektu?

I Czy projekt wskazuje, w jaki sposéb zostanie zapewnione rownosciowe zarzadzanie projektem?

W $cisle okreslonych przypadkach przewidziano mozliwos$¢ uznania projektu za wyjatek od standardu
minimum. W takiej sytuacji wniosek nie podlega ocenie zgodnie z przedstawionymi kryteriami.

'* Opracowanie wtasne na podstawie: M. Branka, M. Rawtuszko, A. Siekiera, Zasada réwnosci szans ptci w projektach PO KL, Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, Warszawa 2009.
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Rozdziat II.
Sytuacja grup narazonych
na dyskryminacje

Michat Pawlega, Ewa Rutkowska

W rozdziale przedstawiona zostata sytuacja oséb nalezacych do wybranych
grup narazonych na dyskryminacje, ze szczeg6lnym uwzglednieniem kwestii
dotyczacych ich funkcjonowania w urzedach - zaréwno z perspektywy oséb
w nich zatrudnionych, jak i z perspektywy klientek/klientéw.

PO ZAPOZNANIU SIE ZTYM ROZDZIALEM BEDZIESZ
WIEDZIEC:

I jakie sa najczestsze przejawy dyskryminacji ze wzgledu
na wybrane przestanki, w tym w urzedach,

I jakie bariery utrudniaja réwne traktowanie oséb
nalezacych do wybranych grup narazonych na
dyskryminacje,

I w jaki sposéb mozna aktywnie przeciwdziata¢
nieréwnemu traktowaniu w urzedach ze wzgledu na
wybrane przestanki.

45



46

Réwne traktowanie w administracji publicznej

Stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacja

Definicja dyskryminacji w pewnym uproszczeniu mowi o niewfasciwym, wybidrczym i nieuzasadnio-
nym, a przez to krzywdzacym i niesprawiedliwym, traktowaniu jednostki z powodu jej przynaleznosci
do grupy wyréznionej na podstawie cech takich, jak: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, pochodzenie na-
rodowe i etniczne, wyznanie i innych. Oczywiscie nie chodzi tu o kazda przynaleznos¢, ale o taka, ktéra
wigze sie z cechami prawnie chronionymi (szczegétowe informacje na ten temat znajduja sie w rozdzia-
tach ,Polityka antydyskryminacyjna” oraz,,Gtéwne pojecia z zakresu réwnego traktowania’.

Przyczyna wystepowania dyskryminacji sg stereotypy - sady na temat okreslonych grup, uproszczone,
potocznie funkcjonujace i zazwyczaj nieprawdziwe. Mimo ze stereotypy pomagdaja ludziom orientowac
sie w $wiecie i dzieki nim w miare szybko mozliwe jest nazywanie otaczajacej rzeczywistosci, zazwyczaj
sg one formutowane na podstawie nieprawdziwych i uogélnionych informacji.

Inna cecha stereotypdw jest silne utrwalenie ich w mysleniu, przez co trudno z nimi walczy¢ - z pokole-
nia na pokolenie ludzie sg do nich przyzwyczajani. Stereotypy nie uwzgledniajg réznic indywidualnych
i w odniesieniu do nich wystepujace zasady ,wyjatku potwierdzajacego regute” (np. zgodnie ze stereo-
typem, méwigcym o tym, ze Polacy sg goscinni, ludzie spotykajac niegoscinnego Polaka, beda sktonni
zrzucic to na karb tego wiasnie wyjatku, zamiast sprobowac podwazy¢ stereotypowy osad). Szczegol-
nie szkodliwe s te stereotypy, ktére prowadza do stygmatyzacji, czyli do negatywnego wyréznienia
0s6b ze wzgledu na charakterystyczng dla nich ceche, na podstawie ktérej sg zaliczani do okreslonej
grupy (np. 0séb z niepetnosprawnoscia, 0séb pochodzenia romskiego). Jako ze mniejszosci sa bardziej
widoczne, ich przedstawiciele i przedstawicielki narazeni s w zwigzku z tym na silniejsza ekspozycje
spoteczna. Od stereotypu juz tylko krok do uprzedzenia, tzw. ,przedsadu” - negatywnej oceny jakiej$
grupy zazwyczaj na podstawie jednej cechy. Uprzedzenie oparte jest na stereotypie, a do jego powsta-
nia konieczne jest nacechowanie emocjonalne wobec tejze grupy — moze to byc¢ lek, ztos¢, zazdros¢ etc.
Warto doda¢, ze odczuwane w takich sytuacjach uczucia nie maja nic wspdlnego ze sferg racjonalnosci
cztowieka. Ostatnim krokiem tancucha: stereotyp-stygmatyzacja-uprzedzenie jest dodanie do niego re-
lacji wladzy - realnej lub symbolicznej, co moze prowadzi¢ do dyskryminacji.

Przyktad: W hipotetycznej instytucji rzadowej obowigzuja przepisy Kodeksu pracy, na mocy
ktorych wprowadzono wewnetrzne regulacje antydyskryminacyjne, a prowadzone procedu-
ry rekrutacyjne sg przejrzyste. Moze sie jednak zdarzy¢, ze przyjmujac do pracy kobiete z ma-
tym dzieckiem rekrutujaca ja osoba pomysli, ze z racji opieki nad dzieckiem bedzie ona przez
znaczny czas korzystata ze zwolnienia, gdyz mate dzieci czesto choruja. | nawet jesli zostanie
przyjeta do pracy, moze mniej lub bardziej $wiadomie odczuwac ze strony wspdtpracownic/
wspdtpracownikéw, ze bedzie czesciej korzystata ze zwolnier zwigzanych z opieka. Wynika
to z funkcjonujacego w swiadomosci ludzi obrazu (stereotypu) dotyczacego, zbioru’, w skfad
ktérego wchodza kobiety z matymi dzie¢mi.

Podobnie moze sie zdarzy¢ w sytuacji, gdy klientem/klientka urzedu bedzie osoba pochodzenia rom-
skiego. Uprzedzenia, z ktérymi musi borykac sie ta grupa, sg dojmujace, zwtaszcza w kontekscie aktywi-
zacji na rynku pracy czy edukacji. W polskim spoteczenstwie funkcjonuje sztywny i jednolity wizerunek
tej grupy, nieuwzgledniajacy jej wewnetrznego zréznicowania. Widzac wiec Roma czy Romke, wiele
0s6b moze uzna¢, ze osoby te prawdopodobnie nie s zainteresowane podjeciem zatrudnienia, cho¢
chetnie otrzymaja zasitek lub inng forme wsparcia socjalnego. Jezeli opisanym przekonaniom towarzy-

Sytuacja grup narazonych na dyskryminacje |_

szy decyzyjnos¢, a zatem formalna wiadza, jaka posiada osoba podejmujaca w odniesieniu do Romki/
Roma okreslona decyzjie i bedzie ona réznicujaca wobec oséb nalezacych do réznych grup — dochodzi
do dyskryminacji. Nawet jezeli osoba wydajaca wspomniang decyzje nie miata ztych intencji, mogto
dojs¢ do dyskryminacji, gdyz nie zalezy ona wytacznie od motywacji (czesto nieswiadome;j), ale od faktu
gorszego potraktowania danej osoby ze wzgledu na ceche prawnie chroniona.

Czesto w trakcie dyskusji dotyczacych dyskryminacji mozna ustysze¢, ze ktos — najczesciej osoba na-
lezaca do grupy defaworyzowanej (narazonej na dyskryminacje) — nigdy nie spotkata/nie spotkat sie
z tym zjawiskiem. Tak moze by¢ w istocie. Podobnie jak nie spotkat/nie spotkata sie z bezrobociem czy
przemoca. Nie oznacza to jednak, ze jezeli jedna osoba nalezaca do grupy narazonej na dyskryminacje
jej nie doznata, jest to jednoczednie doswiadczenie catej tej grupy.

Sytuacja grup narazonych na dyskryminacje

Przestankami dyskryminacyjnymi chronionymi prawnie w Polsce sg pte¢, orientacja seksualna, wiek,
niepetnosprawno$¢, pochodzenie etniczne, narodowe i ,rasowe” oraz wyznanie/bezwyznaniowos¢
i Swiatopoglad. Blizsze informacje na temat zakresu tej ochrony mozna znalez¢ w rozdziale Polityka an-
tydyskryminacyjna. Ponizsze analizy oparte zostaty o badania zlecone przez Kancelarie Prezesa Rady
Ministrow w ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”.

Przestanka pici's

... [Wliekszos¢ dostepnych materiatéw dokumentuje przede wszystkim dyskryminacje kobiet i ich
gorsza pozycje m.in. w takich sferach, jak: rynek pracy, udziat we wiadzy i rzadzeniu. Z jednej strony
badania koncentruja sie na kobietach ze wzgledu na fakt, iz to wiasnie one najczesciej doswiadczaja
dyskryminacji. Z drugiej strony, méwiac o rownouprawnieniu ptci, nalezy podkresli¢, ze réwniez mez-
czyzni doswiadczaja dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w takich w obszarach jak: prawo do opieki nad
dzie¢mi, praca w sfeminizowanych zawodach czy profilaktyka zdrowotna"'¢. Jak sie okazuje, stosunko-
wo mato wiadomo o dyskryminacji ze wzgledu na stan rodzinny i cywilny czy o obecnosci mezczyzn
w sferze sfeminizowanej’. Jednym z ogdlnych wnioskéw przedstawionych przez autorki raportu jest
problem wspotegzystencji sfery prywatnej i publicznej oraz niewystarczajacego przebadania obu tych
sfer pod katem wystepowania dyskryminacji. Autorki wskazaty takze na niktg Swiadomos¢ dotyczaca
tego zjawiska.

Badane kobiety nie dostrzegaty powigzania swoich doswiadczen z istnieniem dyskryminacji ze wzgle-
du na ptec. Co ciekawe, respondenci (obu ptci) uwazali, ze réownos¢ pici jest konieczna, by cieszy¢ sie
wszystkimi przywilejami demokracji, ale trudniej byto im wskaza¢ konkretne przyktady wystepowania
nieréwnosci. Niewatpliwym jednak obszarem, gdzie widoczna byta dla nich dyskryminacja ze wzgledu
na pte¢, byt rynek pracy'®. Raport uwzglednit réwniez inne obszary dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
tj. kwestie przemocy ze wzgledu na ptec¢ oraz edukacje - te obszary takze wydaja sie by¢ istotne w roz-
wazaniu polityk, ktére moze wdraza¢ administracja rzadowa.

' E. Ratecka, A. Ratecka, K.Slany, Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, stan cywilny, stan rodziny. Raport na podstawie analizy danych zastanych,
Krakéw 2011.

16 Tamze, s.4.

7 Tamze, por.. s. 5-6.

"®Tamze, s. 12-13.
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Warto nadmieni¢, ze picig zdecydowanie bardziej narazona na dyskryminacje na rynku pracy sa ko-
biety. W tym obszarze obserwowane s dwa typy segregacji: pionowa i pozioma. Pierwsza z nich jest
zwigzana z utrudnionym dostepem kobiet do awanséw oraz zajmowania eksponowanych stanowisk
o charakterze kierowniczym. Latwo zauwazyc¢ zréznicowanie, przygladajac sie z tej perspektywy ota-
czajacej rzeczywistosci i takim jej obszarom, jak: sposéb awansowania kobiet i mezczyzn, wyznaczanie
$ciezki awansu, ilos¢ kobiet i mezczyzn zatrudnionych w danej instytucji, ilos¢ kobiet i mezczyzn zajmu-
jacych kluczowe stanowiska. Warto przy takiej obserwacji zwrdci¢ uwage, ze wieksza liczba 0séb jednej
ptci w zespole nie oznacza automatycznie, ze to one maja dostep do waznych decyzji.

Wazny wptyw na sytuacje kobiet na rynku pracy ma przedstawiony wczesniej stereotyp dotyczacy
mniejszej dyspozycyjnosci zawodowej kobiet wychowujgcych mate dzieci. Innym waznym stereotypem
w tym obszarze jest utrzymujace sie przekonanie, ze prawdziwg ,gtowa rodziny” i jej ,zywicielem”
jest mezczyzna, za$ kobieta nie zarabia, a jedynie dorabia do budzetu domowego. Na bazie tego
przekonania mozna uzna¢, ze ,sprawiedliwsze” bedzie przyznanie awansu mezczyznie, gdyz jest on
Lpracownikiem uniwersalnym’, ktéry musi zarabia¢. Kobieta z kolei, bedac na czyim$ utrzymaniu, nie
ma takiego obowiazku.

Ten sposob myslenia nie byt werbalizowany wprost przez osoby, ktére wziety udziat w badaniu stuza-
cym do przygotowania raportu, niemniej dobrze jest widoczny w tworzacych go statystykach. ,Mez-
czyzni czesciej zajmujg stanowiska kierownicze i ich nadreprezentacja utrzymuje sie od roku 1992
(...). W 2005, 9% mezczyzn w firmach zajmowato stanowisko kierownicze w stosunku do 2% kobiet.
Dystanse te utrzymuija sie przy kontroli takich zmiennych, jak: poziom wyksztatcenia, staz pracy, wiel-
kos¢ miejsca zamieszkania, co swiadczy o istnieniu mechanizmoéw dyskryminacyjnych. W 2006 roku
kobiety miaty 0 0,15-0,29 mniej szans na awans z nizszego szczebla hierarchii na wyzszy” . Segregacji
pionowej towarzysza tzw. ,szklane zjawiska’, tj. zjawiska opisujace dyskryminacje ze wzgledu na pte¢
w zatrudnieniu %.

Z kolei segregacja pozioma dotyczy dos¢ sztywnego podziatu na tzw., meskie”i,kobiece” zawody, kt6-
re wykazuja silng korelacje ze stereotypami dotyczacymi pici i, niestety, z nieréwnosciami ptacowymi.
Przyktadowo: w odniesieniu do oséb korzystajacych z urzedéw pracy — poniewaz stereotyp gtosi, ze
kobiety sg lepszymi opiekunkami dzieci i wymagajacych opieki oséb starszych - oferta pracy skiero-
wana do kogos, kto bedzie pracowac z dzie¢mi w przedszkolu lub z pensjonariuszami domu opieki, na
mocy proceséw towarzyszacych segregacji poziomej, bedzie prawdopodobnie czesciej lub wylacznie
proponowana czy przedstawiana kobietom. Mezczyzni w tej sytuacji bedg mie¢ mniejsze szanse na
podjecie zatrudnienia w takim zawodzie i w konsekwencji ,sprawdzenia sie” w tzw. ,sferze troski’, zas
kobiety beda na nig niejako ,skazane”. Podobna sytuacja moze wystapi¢ w przypadku prowadzenia
rekrutacji na stanowisko zwigzane z informatyka — osobiste przekonania osoby lub oséb dokonu-
jacych wyboru moga zawazy¢ na decyzji o zatrudnieniu mezczyzny. Innymi stowy przy kandydacie
i kandydatce o podobnych umiejetnosciach, wiedzy i doswiadczeniu moze dochodzi¢ do kierowania
sie tendencjg wybrania osoby, ktéra bardziej ,pasuje” na to stanowisko ze wzgledu na przekonania
dotyczace ptci. Moze nawet dojs¢ do zastosowania podwdjnego standardu — formutowania innych
oczekiwan wobec kobiet, a innych wobec mezczyzn.

“Tamze, s.15.

2 Do szklanych zjawisk zalicza sie m.in. zjawisko ,szklanego sufitu’, tj. niewidzialng bariere utrudniajgcq kobietom osiggniecie wysokich pozycji za-
wodowych (kierowniczych) i politycznych; zjawisko ,szklanych ruchomych schodéw” odnoszqce sie do uprzywilejowanej sytuacji mezczyzn pracu-
Jjqcych w zawodach tradycyjnie uwazanych za kobiece, pozwalajgcq im na tatwiejszy awans na wyzsze stanowiska oraz zjawisko ,lepkiej podfogi”
odnoszqce sie do sytuacji, w ktorej nie istnieje lub rzadko istnieje mozliwos¢ awansu na wyzsze stanowisko, a pracownice tkwiq ,przylepione” do
obecnej funkcji, nie majgc mozliwosci awansu i rozwoju zawodowego.
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Poza segregacjg pionowa i poziomg barierami w osigganiu faktycznej réwnosci w kontekscie pici
i rynku pracy sa takze réznice w zarobkach ze wzgledu na ptec¢ i mniejsza aktywnos$¢ zawodowa ko-
biet. Mozna uznag, ze dzieje sie tak gtéwnie ze wzgledu na stereotypy dotyczace uczestnictwa w sfe-
rze publicznej (uznawanej za domene mezczyzn) i sferze prywatnej (domena kobiet). Istotny wptyw
na te bariere ma tzw.,,ekonomia opieki” — koszty zajmowania sie matymi dzie¢mi, osobami starszymi
czy chorymi przerzucane sa na kobiety 2!, ktére czesto albo pracuja ,na dwodch etatach” (zawodowo
i w domu) albo pozostajg na jednym —,domowym”, wykonujac nieodptatng prace uniemozliwiajaca
im podjecie pracy zawodowej i osiggniecie niezaleznosci (w szczegélnosci ekonomicznej). Argument,
ktory czesto towarzyszy dyskusjom na ten temat, podnosi, ze kobiety same decyduja sie na taka sytu-
acje. Trudno sie z nim jednak zgodzi¢, bowiem presja spoteczna zwigzana z angazowaniem sie przez
kobiety w sfere prywatna jest w polskim spoteczenstwie ciggle bardzo silna; nikt zreszta nie stawia po-
dobnych wymogoéw mezczyznom. Rekapitulujac — stereotypy dotyczace pici na rynku pracy stanowig
najwieksza bariere do osiggniecia réwnosci.

Przestanka orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej?

Pomimo istniejacych w niektdrych sferach uregulowan prawnych, osoby LGBT? doswiadczaja dyskry-
minacji na wielu réznych ptaszczyznach - przyznany im obszar ochrony prawnej jest bardzo ograni-
czony. Waznym czynnikiem majacym wptyw na sytuacje oséb LGBT jest tzw. heteronormatywnos¢,
w ktdrej za norme centralng (obowiazujaca) uznaje sie heteroseksualnos¢ i wszystko podporzadko-
wuje sie podziatowi na tozsamos$¢ meska i zeriska?. Patrzac na to zjawisko z perspektywy praktycznej
- wszelkie imprezy integracyjne organizowane dla pracownikéw i pracownic wraz z rodzinami moga
wykluczac osoby nieheteroseksualne, ktére nie zdecydowalty sie na tzw. ,coming out’, czyli,ujawnie-
nie” swojej orientacji seksualnej. Wyraz ,ujawnienie” zostat zapisany w cudzystowie, bowiem stowo
to ma konotacje negatywng, tymczasem informacja o orientacji nie powinna jej nosi¢. Wracajac do
przedstawionego powyzej przykfadu — nawet jedli w zaproszeniu na impreze zostanie zapisane, ze
»zachecamy do przyjscia z partnerami/partnerkami’, to czy w istocie oznacza to doktadnie to samo dla
wszystkich? Przyjmuje sie za norme przyjscie na takie wydarzenie kobiet z mezczyznami i odwrotnie.
Inne konfiguracje” nie sg juz tak oczywiste.

Podobnie rzecz sie ma w Srodowisku pracy z jezykiem, w ktérym wystepuje wiele pejoratywnych
okreslen dotyczacych osob nieheteroseksualnych. Uzywanie ich, nawet w zartach i bez ztych intencji,
moze przyczyniac sie do budowania wrogiej atmosfery w miejscu pracy, gdzie osoba bezposrednio
nimi dotknieta bedzie mogta poczuc sie zastraszona i napietnowana. Niestety wciaz brak jest w Polsce
pogtebionych analiz zwigzanych z dyskryminacjg oséb nieheteroseksualnych na rynku pracy, dlate-
go tez oszacowanie tego zjawiska nastrecza trudnosci. ,Mimo wprowadzenia zapiséw dotyczacych
zakazu dyskryminacji ze wzgladu na orientacje seksualna, osoby LGBT czesto zgtaszaja naruszenie
tych praw przez pracodawcow do organizacji monitorujacych sytuacje na rynku pracy (...). Skala tego
zjawiska jest trudna do oceniania przede wszystkim ze wzgledu na fakt, ze wiele oséb nie decyduje
sie nagtasnia¢ przypadkéw dyskryminacji publicznie, obawiajac sie mozliwych negatywnych konse-
kwencji wobec nich samych. Czestym opisywanym w literaturze problemem jest ukrywanie swojej
orientacji seksualnej w miejscu pracy” %. Z badan przeprowadzonych przez Kampanie Przeciw Ho-
mofobii w latach 2005-2006 wynika, ze wsrod respondentek i respondentéw az 64% stanowity oso-

21 Tamze, s. 14.

2 J.Struzik, B.Kowalska, M.Warat, Dyskryminacja spotecznosci LGBT. Raport na podstawie analizy danych zastanych, Krakéw 2011.
2 LGBT - skrét pochodzi z jezyka angielskiego, oznacza L (esbijki), G(ejéw), osoby B(iseksualne) oraz T(ranspiciowe).

2 Tamze, s. 5.

#Tamze,s. 37.
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by poszukujace zatrudnienia, wsréd ktorych ponad 10% doswiadczyto jakiejs formy dyskryminacji
ze wzgledu na orientacje seksualna. Do najczestszych przejawéw zaliczy¢ mozna stawianie innych
wymagan, odmowe zatrudnienia, zwolnienia i odmowe awansu?®.

Nieustanng barierg w drodze do réwnosci w zakresie omawianej przestanki jest takze brak uregulowan
prawnych dotyczacych zwigzkéw jednoptciowych. Problemy rodzi takze organizowanie demonstracji
0s6b niehetetroseksualnych, podczas ktérych prezentowane sa postulaty polityczne organizacji LGBT.
Réwnos¢ bywa w tym zakresie rozumiana dos¢ wasko, a zjawisko tolerancji jest prezentowane nega-
tywnie - tolerujemy, ale niechetni jestesmy asymilowaniu odrebnosci?.

Z przytoczonych badan organizacji pozarzadowych wynika takze, ze przypadki agresji do$wiadczane
przez osoby LGBT nie sg wystarczajgco czesto zgtaszane na policje. Gtéwna przyczyna tego zjawiska jest
obawa przed wtérng wiktymizacja i napietnowaniem ze strony policji. Inng kwestig jest takze brak wiary
w skutecznos¢ dziatan tych stuzb. Podobnie jak w przypadku przestanki ptci, gtéwna bariere dla réwne-
go traktowania stanowia uprzedzenia i przekonanie o ,innosci” os6b nieheteroseksualnych. Niestety,
uprzedzenia te wptywaja takze na polskie prawo, ktére ciagle nie dopracowato sie rozwigzan wiaczaja-
cych i zapewniajacych ochrone osobom LGBT.

Przestanka wieku?®

Osoby starsze doswiadczajg dyskryminacji ze wzgledu na swdj wiek w wielu obszarach. Po pierwsze —
na rynku pracy, w obszarze zdrowia i dostepu do ustug medycznych oraz w dostepie do ustug i débr
(w szczegdlnosci nalezy tu wspomnie¢ o wykluczeniu cyfrowym). Poza tym osoby starsze maja utrud-
niony dostep do edukadji i ksztatcenia®. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek, odnoszaca sie do ludzi
starszych nosi nazwe ageizmu * (osoby mtode doswiadczaja adultyzmu jednak skala tego zjawiska jest
znacznie mniejsza).

Autorka i autor raportu zwrdcili uwage na kontekstualnos¢ tego, co jest definiowane jako wiek.,Staros¢
jest konstruktem spotecznym definiowanym na rézne sposoby w zaleznosci od danej sytuacji spotecz-
nej, od przedmiotu i podmiotu definiujgcego, oraz od wymagan formalnych (np. przepiséw prawa).
W obszarze rynku pracy i zatrudnienia dyskryminacja ze wzgledu na wiek bedzie sie odnosita do innej
grupy wiekowej anizeli w przypadku dyskryminacji w stuzbie zdrowia lub na rynku ustug konsump-
cyjnych. Na rynku pracy juz osoby 40-letnie moga doswiadcza¢ nieréwnego traktowania ze wzgledu
na wiek, podczas gdy zjawisko to bedzie dotyczyto oséb po 70. roku zycia w stuzbie zdrowia”*'. Mimo
ze rowniez w tym obszarze nie ma dostepnych wystarczajaco duzo badan, zdiagnozowano przyczyny
oraz zrodfa dyskryminacji ze wzgledu na (starszy) wiek. Pierwsza i nadrzednga przyczyna tego zjawiska
sg stereotypy i uprzedzenia dotyczace starosci. W dyskursie publicznym ciagle, niestety, jest obecny
wizerunek osoby starszej, ktéra wymaga opieki, naktadéw finansowych, jest niezdolna do samodzielne-
go funkcjonowania i trudna w relacjach. W kontekscie rynku pracy i jego oczekiwan takie podejscie do
0s6b starszych dyskwalifikuje je catkowicie z tego obszaru ludzkiej aktywnosci. Osoby starsze na rynku

% Tamze, s. 37.

27 Tamze, por. s. 57-58.

2 J. Stypinska, W.Kowalik, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek. Raport na podstawie analizy danych zastanych, Krakow 2011.

22 Tamze, s. 4.

% Ageizm — okreslenie pochodzqce z jezyka angielskiego, oznacza dyskryminacje ze wzgledu na wiek, odnosi sie ono do 0séb starszych/senioréw
iseniorek.

31 Tamze,s. 7.
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pracy nie sg postrzegane jako stanowigce cenny,zaséb” i posiadajace doswiadczenie zyciowe, mogace
wchodzi¢ w role mentoréw i mentorek, tak by z jednej strony miaty one poczucie, ze ich funkcjonowanie
na rynku pracy nie musi by¢ radykalnie ograniczone i by srodowisko pracy mogto czerpac z ich wiedzy
i umiejetnosci. Aby zmienic to stereotypowe i krzywdzace postrzeganie tej grupy, konieczne bytoby
zrezygnowanie z kultu mtodosci i polityki ,krotkiej kotdry” czyli reagowania na bezrobocie pokolenio-
wa wymiang kadr. W zatrudnieniu czesto dochodzi do dyskryminacji wielokrotnej, np. w odniesieniu
do jednej osoby jednoczesnie ze wzgledu na wiek i pte¢. Inna jest sytuacja na rynku pracy mezczyzny
50+, inna za$ kobiety w tym wieku - to proste poréwnanie pokazuje, jakie moga by¢ skutki dyskrymi-
nacji krzyzowej. W opisanej sytuacji dyskryminacji wielokrotnej przestanki dyskryminacji kumuluja sie
i tworza co$ znacznie niebezpieczniejszego niz zwykta sume dwoch typéw dyskryminacji. Wptywajac
bowiem na siebie wzajemnie moga doprowadzi¢ znacznego obnizenia pozycji spotecznej danej osoby.

Innymi barierami na rynku pracy dotyczacymi oséb w starszym wieku sg takze: nieznajomos¢ prawa,
zaréwno po stronie pracownikéw, jak i pracodawcow, niskie kary za nieprzestrzeganie Kodeksu pracy
oraz wysokie koszty prowadzenia dziatalnoéci gospodarczej. Poza wymienionymi barierami wptyw na
dyskryminacje ze wzgledu na wiek ma takze postep technologiczny, ktéry nie uwzglednia dodatko-
wych szkolen i wiaczania 0s6b starszych?2 Nie od rzeczy bedzie takze przypomnie¢ o wymienionym
juz wykluczeniu cyfrowym, ktére dotyka w szczegdlnosci oséb, ktére z powodu barier ekonomicz-
nych, kulturowych i mentalnych nie korzystaja z nowoczesnych technologii. W przewazajacej czesci
sg to osoby starsze oraz zyjace z niepetnosprawnosciami. Innymi trudnosciami doswiadczanymi przez
osoby starsze jest niechec ze strony wielu przedsiebiorstw do wysytania ich na szkolenia, znacznie
ograniczone mozliwosci awansu oraz nierzadkie zmuszanie ich do odejscia na emeryture bezposred-
nio po osiggnieciu wieku emerytalnego.Jak wiec wida¢, przeszkody formalne sg dos¢ nikte, prawo
zasadniczo chroni prawa oséb starszych, gdzie wiec lezy istota problemu? Po raz kolejny przyczyna sa
uprzedzenia dotyczace tej grupy oraz krétkowzrocznie pojmowany interes ekonomiczny. Tymczaso-
wo moze sie optacac zatrudnia¢ nowe, mtode osoby majace mniejsze oczekiwania finansowe, jednak
rotacja pracownic i pracownikéw nie jest dobrag metoda na budowanie bezpiecznego i przyjaznego
srodowiska pracy, charakteryzujgcego sie wysoka skutecznoscia dziatania zatrudnionych.

Osoby starsze sg takze narazone na nieréwne traktowanie jako pacjenci (45% os6b badanych skarzyto
sie na dyskryminacje w obszarze zdrowia) i jako klienci urzedéw (44% badanych wskazato na dyskry-
minacje w tym obszarze)*. W obu przypadkach za bariere nalezy uzna¢ niewiedze i brak odpowied-
nich kompetencji z zakresu obstugi medycznej i urzedowej oséb starszych?.

Kolejnym waznym zjawiskiem jest doswiadczanie przez osoby starsze przemocy ze strony oséb bli-
skich. Badania wykonane w 2009 roku wykazaty, ze 23% respondentéw zetkneto sie z przemoca sek-
sualng wobec o0séb starszych. Wéréd form przemocy fizycznej wobec oséb starszych — poza wtasna
rodzing — najczesciej wskazywano izolowanie (46,7%), wsréd form przemocy ekonomicznej — zabie-
ranie i wykorzystywanie ich pieniedzy (51,5%), zas wsréd form przemocy psychicznej — wytykanie
niepetnosprawnosci fizycznej lub psychicznej (48,5%)%.

2 Tamze, s. 23.

33 Tamze, s. 13.
#Tamze, por. s. 34.
¥ Tamze, s. 37-38.
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Kolejna kwestig dotyczaca dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest dostep do towaréw i ustug — przede
wszystkim w zakresie ustug bankowych i finansowych. Analizujagc sam rynek konsumencki, mozna
zauwazy¢, ze osoby starsze nie s w ogole brane pod uwage jako petnoprawni konsumenci. Czyn-
nikami eliminujacymi je z tego obszaru sg przede wszystkim niedostateczny dostep do informacji
dostepnej on-line, a takze czeste zapewnianie w przypadku sprzedazy ustug lub towaréw dostepu
do informacji o nich wytacznie poprzez strone internetowa. Sytuacja ta moze przyczyniac sie rbwniez
do ograniczenia ich dostepu do ustug medycznych (rejestracja internetowa) i mozliwosci korzystania
z wybranych ustug oferowanych przez urzedy*. Informatyzacja zycia jest powigzana z wykluczeniem
0s6b starszych — badania pokazuja, ze tylko potowa oséb w wieku 60-80 lat korzysta z Internetu, nie-
wiele wiecej z nich korzysta z telefonéw komérkowych.

Ostatnim wymienianym obszarem, w ktérym osoby starsze sg narazone na dyskryminacje, jest edu-
kacja. Po pierwsze niewiele jest kurséw skierowanych bezposrednio do seniorek i senioréw, po drugie
kursy oferowane na rynku czesto nie uwzgledniajg ich realnych potrzeb. Najprawdopodobniej wynika
to ze stereotypowego zatozenia, ze osoby starsze nie chcg sie ksztatci¢, a jesli chca, to nie z mysla
o podjeciu pracy. Trudno sie zatem dziwi¢, ze seniorki i seniorzy nie majg motywacji do nauki.

Przestanka niepetnosprawnosci®’

Na wstepie warto zwrdci¢ uwage, ze samo pojecie ,niepetnosprawnosc” nastrecza wiele trudnosci, ist-
nieja bowiem rézne rodzaje niepetnosprawnosci: stuchowa, wzrokowa, ruchowa, intelektualna i mie-
szana. Kazdy z tych typdw niepetnosprawnosci jest inny i niekoniecznie stanowi on kluczowa ceche
danej jednostki. W literaturze przedmiotu zaleca sie stosowanie terminu ,osoba z niepetnosprawno-
$cig”w miejsce funkcjonujgcego powszechnie okreslenia, 0soby niepetnosprawnej”. Drugie z tych po-
je¢ wskazuje, ze najwazniejsza cecha danej osoby jest wtasnie niepetnosprawnos¢, zas pierwsze z nich
podkresla fakt wspétistnienia wielu réznych tozsamosci, wsrod ktérych niepetnosprawnosé nie jest
kluczowa. Uzywajac okreslenia ,osoby z niepetnosprawnoscia’, traktuje sie je autonomicznie i unika
stygmatyzacji.

Gléwne przejawy dyskryminacji tej grupy w Polsce to: stereotypy na rynku pracy i wynikajacy z tego
niski poziom zatrudnienia os6b z niepetnosprawnosciami, a takze bariery fizyczne: architektoniczne,
komunikacyjne oraz w dostepnosci do réznych débr czy ustug. Powodem dyskryminacji oséb z nie-
petnosprawnosciami jest tez relatywnie niski poziom wyksztatcenia oraz niski poziom ksztatcenia
w szkotach kierujacych swojg oferte do 0séb z niepetnosprawnoscia. Skutkuje to,zamknietym kotem”
- osoby z niepetnosprawnosciami maja mniejsze szanse na uzyskanie dobrej jakosciowo edukacji,
gdyz nie jest ona postrzegana jako szczegdlnie optacalna — wymaga zainwestowania w asystentéw
wspierajacych proces ksztatcenia, odpowiednie pomoce dydaktyczne, zapewnienie ich mobilnosci
(np. przemieszczania sie z miejsca zamieszkania do miejsca pobierania nauki), zapewnienia specjal-
nych podrecznikéw (np. dla 0séb niewidzacych). Parstwo zatem w ograniczony sposéb wspiera szan-
se edukacyjne 0séb z niepetnosprawnosciami, jednoczesnie pdzniej finansujac opieke spoteczng, kto-
ra ma za zadanie wspiera¢ osoby niemogace z powodzeniem samodzielnie funkcjonowac. Polityka
wobec niepetnosprawnosci jest zatem krétkoterminowa i bardziej przypomina ,gaszenie pozarow”
niz przemyslang strategie.

¥ Tamze, s. 42-43.
¥ B. Ggciarz, P. Rozmus, Niepetnosprawnosc jako obszar spotecznego wykluczenia. Raport na podstawie analizy danych zastanych, Krakéw 2011.
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Niepokojaco wyglada sytuacja w obszarze aktywnosci zawodowej oséb z niepetnosprawnosciami
- zaledwie 22% 0sdb nalezacych do tej grupy w wieku produkcyjnym pracuje®. Kolejnym waznym
aspektem wykluczenia tych oséb jest ograniczony dostep do nowoczesnych technologii. Wynika to
z powodow mentalnych oraz ekonomicznych - brak srodkéw uniemozliwia korzystanie z tego typu
ustug. Wedtug Ogdlnopolskiego badania sytuacji, potrzeb i mozliwosci oséb niepetnosprawnych
w probie ztozonej z 43 324 respondentéw prawie 47% z nich ,nigdy nie korzystato z komputera z In-
ternetem” (byly to zwiaszcza osoby starsze), prawie 20% zadeklarowato, ze robito to ,rzadko’, a prawie
18% ,bardzo czesto”*. Badania pokazaty réwniez, ze zadna z ponad stu publicznych stron interneto-
wych nie spetniata warunkéw dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnoscia wzroku. Wiecej informacji
na temat dostosowywania stron internetowych do potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscig mozna znalez¢
w rozdziale ,Jak przeciwdziatac dyskryminadji’.

Przestanka etnicznosci, narodowosci, ,rasy’, wyznania i bezwyznaniowosci*

Zgodnie z ustawa o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym*', mniejszos¢
narodowa to grupa obywateli polskich, mniej liczebna od pozostatej czesci ludnosci Rzeczypospolitej
Polskiej, w sposéb istotny odrdznia sie od pozostatych obywateli jezykiem, kultura lub tradycja, dazy
do zachowania swojego jezyka, kultury lub tradycji, ma swiadomos¢ wtasnej historycznej wspdlnoty
narodowej i jest ukierunkowana na jej wyrazanie i ochrone, jej przodkowie zamieszkiwali obecne tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej od co najmniej 100 lat oraz utozsamia sie z narodem zorganizowanym
we wiasnym panstwie (np. mniejszos¢ stowacka, ukrainska, biatoruska). Natomiast mniejszos¢ etniczna
to grupa obywateli polskich, jest mniej liczebna od pozostatej czesci ludnosci Rzeczypospolitej Polskiej,
w sposéb istotny odréznia sie od pozostatych obywateli jezykiem, kulturg lub tradycja, dazy do zacho-
wania swojego jezyka, kultury lub tradycji, ma swiadomos¢ wtasnej historycznej wspélnoty etnicznej
i jest ukierunkowana na jej wyrazanie i ochroneg, jej przodkowie zamieszkiwali obecne terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej od co najmniej 100 lat oraz nie utozsamia sie z narodem zorganizowanym we wia-
snym panstwie (np. mniejszos¢ romska, temkowska). Jak wida¢ na podstawie przytoczonych definicji,
kwestig odrézniajaca grupy narodowe od etnicznych jest utozsamianie sie z narodem zorganizowanym
we wiasnym panstwie — grupy etniczne bowiem nie posiadaja wiasnego panstwa. Wazne jest takze
przyjrzenie sie pojeciu ,rasa’, ktére celowo w tym podreczniku zostato zapisane w cudzystowie. Mimo
Ze jest ono ciaggle uzywane w jezyku polskim, uznaje sie, iz moze ono przyczyniac sie do budowania
niezasadnego poczucia segregacji ludzi ze wzgledu na domniemana rase” i budowac opresje — réznice
miedzy poszczegdlnymi rasami sg w takim samym stopniu znaczace/nieznaczace jak w obszarze jednej
rasy. Pojecie to zostato wprowadzone do jezyka w okresie kolonializmu - chodzito o to, by stworzy¢
punkt odniesienia (,rasa biata”) i w kontrascie do niego opisac reszte $wiata, tak konstruujac narzedzia,
by wykaza¢ nie tylko opozycje miedzy ,rasg biatg” a resztg ,ras’, ale takze pokazac jej wyzszos¢. Wspot-
cze$nie wiadomo, ze zaréwno antropologia, jak i genetyka nie podtrzymuje koncepcji réznic,rasowych’”.

Polska jest krajem stosunkowo homogenicznym - blisko 94% obywatelek i obywateli to osoby o pol-
skiej tozsamosci narodowej. Do mniejszosci narodowych w Polsce zaliczajg sie mniejszosci: biatoruska,
czeska, litewska, niemiecka, rosyjska, stowacka, ukrainska i zydowska, za$ do mniejszosci etnicznych
karaimska, temkowska, romska i tatarska. Przygladajac sie rynkowi pracy w konteksécie powyzszych
mniejszosci, mozna zauwazy¢, ze gtéwna bariere w dostepie do tego obszaru stanowi bariera jezyko-

3¢ Tamze, s. 22.

3% Tamze, s. 25

“ H.Grzymata-Moszczyriska, J.Grzymata-Moszczyriska, D.Cieslikowska, Dyskryminacja ze wzgledu na etniczno$¢, narodowos¢ i wyznanie. Raport na
podstawie danych zastanych, Krakéw 2011.

41 Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym (Dz. U.z 2005 r,, Nr 17, poz. 141 t.j.).
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wa, ktéra w niektorych przypadkach faktycznie uniemozliwia sprawng komunikacje, w innych zas jest
jedynie ,przypomnieniem’, ze dla danej osoby jezyk polski nie jest jezykiem ,pierwszym”. Podobnie ma
sie rzecz z osobami pochodzenia romskiego, ktére naznaczone sg wieloma stereotypami zawodowymi
i obyczajowymi. Poza celowym niezatrudnianiem oséb o réznigcym sie od dominujacego pochodzeniu
etnicznym, zdarzaja sie przypadki nieprzestrzegania prawa pracy w stosunku do pracownic i pracowni-
kéw cudzoziemskich. Warto jednak zauwazy¢, ze cudzoziemki/cudzoziemcy doswiadczaja w Polsce dys-
kryminacji na rynku pracy czesciej od wiekszosci etnicznej wiasnie ze wzgledu na tg, a nie nainng ceche.
Wigze sie to m.in. ze stereotypami dotyczacymi cudzoziemek/cudzoziemcdw, strachem przed,,obcymi’,
przekonaniem, ze polski rynek pracy przeznaczony jest dla Polakéw i Polek etc. Oczywiscie w znacznie
lepszym potozeniu znajduja sie osoby posiadajace obywatelstwo Unii Europejskiej. Brak poszanowa-
nia dla prawa zakazujgacego dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na ,rase’, pochodzenie etniczne
i narodowe przez pracodawcéw jest przede wszystkim wynikiem niskich kar za jego naruszenie, a takze
niktej znajomosci polskiego prawa wsréd obcokrajowcdw.

Istotnymzjawiskiem,doswiadczanymprzezosobynalezgcedomniejszoscietnicznychinarodowych,jest
dyskryminacja wielokrotna. Zgodnie z informacjami przedstawionymi wczes$niej, mezczyzni rom-
skiego pochodzenia moga by¢ gorzej traktowani ze wzgledu na pochodzenie etniczne, za$ kobiety
pochodzenia romskiego moga znajdowac sie w jeszcze trudniejszym potozeniu, doswiadczajac za-
réwno dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie etniczne, jak i wiek. Osoby nalezagce do mniejszo-
$ci narodowych i etnicznych moga takze doswiadczac gorszego traktowania w kontekscie dostepno-
$ci do technologii — wptyw na to zjawisko moze mie¢ zaréwno bariera jezykowa, jak i fakt, iz nie maja
one statego dostepu do tych technologii z powodéw ekonomicznych.

Kolejnym obszarem wystepowania dyskryminacji w tej grupie jest dostep do ustug ochrony zdro-
wia - poza barierg komunikacyjna oraz stereotypami przejawianymi przez osoby zatrudnione w tym
sektorze, obserwowana jest takze doswiadczana przez nie dyskryminacja o charakterze instytucjonal-
nym. Osrodki zdrowia niechetnie lecza bezpfatnie dzieci imigrantéw czy kobiety w cigzy, obawiajac
sie nieotrzymania refundacji kosztéw ich leczenia. Wystepuje takze ograniczenie w dostepnej kul-
turowo opiece ginekologicznej chocby dla kobiet pochodzenia czeczenskiego czy romskiego, ktére
zgodnie z wymogami kulturowymi nie mogga by¢ badane przez lekarza mezczyzne. Jeszcze trudniej-
sza jest sytuacja cudzoziemcoéw ubiegajacych sie ochrone miedzynarodowa, ktérzy sa praktycznie
pozbawieni dostepu do opieki psychologicznej i medycznej*.

Istotnym obszarem dyskryminacjiomawianej grupy z punktu widzeniaadministracjirzadowejjesttakze
dostep do edukacji. Polski system edukacyjny nie zapewnia wystarczajgcego wsparcia (np. uwzgled-
niajacego brak lub ograniczong znajomosc¢ jezyka, ograniczenia kulturowe, np. dotyczace ubioru,
spozywanych positkdw, trudnosci w integracji z polskimi kolezankami i kolegami) dzieciom cudzo-
ziemskim, skutkiem czego ich osiggniecia edukacyjne moga by¢ stabsze. Moze to prowadzi¢ do
przekonania o ich braku zdolnosci czy mozliwosci edukacyjnych, gdy tymczasem przyczyna ma cha-
rakter formalny — nowe Srodowisko, czesto odrzucajace i niesprzyjajace adaptacji oraz nowy jezyk.
Inne badania ** zwracaja takze uwage na negatywne nastawienie do dzieci pochodzenia romskiego
w szkotach. Odnotowuje sie czeste przypadki umieszczania dzieci pochodzenia romskiego, majacych
trudnosci w funkcjonowaniu w szkotach masowych (wynikajace z ich nieprzygotowania do nauczania
tej grupy, ktére zostaty scharakteryzowane na poprzednich stronach), w szkotach specjalnych, charak-

“Tamze, s. 20-22.
4 Por. M. Branka, D. Cieslikowska, Edukacja antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski, Krakow 2010
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teryzujacych sie nizszym poziomem nauczania. W konsekwencji proces ten utrwala zjawisko niskiego
poziomu wyksztatcenia wsréd oséb pochodzenia romskiego i potwierdza stereotypy dotyczace ni-
skich aspiracji edukacyjnych tej grupy.

Osoby o narodowosci lub etnicznosci innej niz polska spotykaja sie réwniez z trudnosciami w pozy-
skaniu zameldowania, najmie mieszkania, a takze w dostepie do miejsc publicznych, takich jak kluby
czy restauracje, z ktérych bywaja wypraszane. Mozna tez moéwic o stale zmniejszajagcym sie poczuciu
bezpieczenstwa wsrdd tych osdb. Wynika to z ich narazenia na zaczepki na ulicach, naruszenia niety-
kalnosci cielesnej czy nasilone, szczegdlnie w ostatnim czasie, préby podpalania mieszkan. W takich
sytuacjach istotne jest rzetelne analizowanie tych zdarzen i respektowanie odczu¢ oséb skarzacych
sie na niewtasciwe czy wrecz zagrazajace zachowania ze strony sasiadéw lub nieznajomych. W szcze-
golnosci wazne jest w takich przypadkach odpowiednie zakwalifikowanie napasci — nie jako pospoli-
tego przestepstwa, ale jako przestepstwa motywowanego uprzedzeniami.

Warto takze wspomnie¢ o dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie lub bezwyznaniowos¢. Jak poka-
zuja badania*, osoby wykonujace zawody zaufania publicznego sg lepiej oceniane przez spoteczen-
stwo, jezeli deklarujg one wyznanie katolickie. Przestrzen publiczna powinna by¢ co do zasady wolna
od symboli religijnych, tymczasem nie zawsze udaje sie przestrzegac tej zasady. Dominacja jednego
wyznania czy jednej religii moze powodowac konflikty, warto zatem wzig¢ pod uwage prawo mniej-
szosci religijnych do uczestniczenia w zyciu publicznym, w ktérym dominowac bedg zasady i prawidta
laickiego panistwa. Innym obszarem zwigzanym z wyznaniowoscig i bezwyznaniowoscig sa niefor-
malne okazje $wiateczne, ktére wprowadzaja niejako nieswiadomie dominacje jednego wyznania.
Zachecamy do eksperymentu myslowego i zastanowienia sig, jak bym sie czut/czuta jako katoliczka/
katolik, gdybym miata ze wszystkimi z pracy obchodzi¢ swieta muzutmanskie.

W tej czesci podrecznika zostaly oméwione podstawowe cechy grup, ktére definiuje sie jako nara-
zone na dyskryminacje. Jak wida¢, najwiekszym ,przeciwnikiem” rownosci nie jest wcale prawo czy
zfa ludzka natura, lecz raczej obyczaje przesigkniete stereotypami. Rownos¢ bedzie jednak przynosi¢
korzysci - tak spoteczne, jak i ekonomiczne. Dzieki rownosciowemu podejsciu wiecej oséb bedzie mo-
gto podejmowac aktywnosci zyciowe (funkcjonowac na rynku pracy, korzystac z oferowanych ustug
publicznych, realizowac swoje aspiracje edukacyjne, posiadac¢ dostep do ustug w zakresie ochrony
zdrowia), co stanowi nie tylko warto$¢ sama w sobie, ale moze takze przynosi¢ wymierne korzysci
ekonomiczne. Analizy przedstawione na poprzednich stronach sugerujemy traktowac jako ,puzzle’,
z ktérych mozna samodzielnie uktada¢ wtasny réwnosciowy obraz swiata.

Jak pisac i mowic o osobach i grupach narazonych na dyskryminacje

Dyskryminacja moze przejawiac sie takze w jezyku, ktérym opisuje sie osoby nalezace do grup nara-
zonych na dyskryminacje. Moze on upowszechniac i umacniac stereotypy na temat poszczegdlnych
grup, obnizac znaczenie i wartos¢ spoteczng oséb nalezacych do poszczegdlnych grup (np.,ocyganic¢
kogos’, ,sto lat za murzynami”) i jednoczesnie ranic je (np. okreslanie osoby z niepetnosprawnoscia
wzroku jako ,kaleki” lub protekcjonalne zwracanie sie do oséb starszych ,babciu/dziadku”) lub prze-

ciwnie - wyréwnywac ich status, jednoczesnie promujac réwnosc i szacunek.

4 Por. H. Grzymata-Moszczyriska, op. cit., s. 100-103.
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Wiele oséb w niektoérych sytuacjach kontaktu z osobami nalezagcymi do grup narazonych na dyskrymi-
nacje ma trudnos¢ w zwracaniu sie do nich lub watpliwos$¢, jaka forma zwracania sie bedzie w takiej
sytuacji najodpowiedniejsza. W takiej sytuacji rekomendujemy zapytac, jak dana osoba pragnie by sie
do niej zwraca¢, wyjasniajac jednoczesnie swoja motywacje.

Zachecamy do rozwazenia jezyka uzywanego w kontaktach z interesantami/klientami i codziennej
korespondencji oraz przyjrzeniu sie, co mozna zrobi¢, aby byt on bardziej réwnosciowy i wiaczajacy.
Ponizej przedstawiamy rekomendowane wyrazenia, opisujgce osoby oraz grupy uznawane za narazone
na dyskryminacje. W przypadku sformutowan, ktérych nie rekomendujemy uzywac, wskazane zostaty
powody*.

Rekomendujemy uzywanie Nie rekomendujemy uzywania

Niepetnosprawnos¢

1 osoby z niepetnosprawnoscia,
1 osoby z niepetnosprawnoscia ruchu,

1 sprawnos¢ danej osoby czyni ja niepetnosprawng we wszystkich obsza-
rach jej aktywnosci zyciowej; tymczasem z reguty jeden rodzaj niepet-

X . nosprawnosci ma wptyw tylko na ograniczong sfere zycia danej osoby;

I osoby z niepetnosprawnoscia stuchu/ sformutowanie to moze takze prowadzi¢ do stereotypizacji 0séb z nie-
osoby gtuche, petnosprawnosciami, np. czesto osoby z niepetnosprawnoscia stuchu

1 osoby z niepetnosprawnoscia wzroku/ (gtuche), poniewaz nie postuguja sie jezykiem polskim lub postuguja
niedowidzace/niewidome. sie nim w ograniczonym zakresie, uznawane sg za niepetnosprawne

intelektualnie),

osoby kalekie, utomne, niedotezne (sformutowania te sg obrazliwe i uwta-

czajace)

Orientacja seksualna

1 osoby homoseksualne,

1 osoby nieheteroseksualne,
1 osoby LGBT,

1 osoby biseksualne,

1 geje i lesbijki,

1 homoseksualnos¢,

I biseksualnos¢,

1 orientacja psychoseksualna,

I homoseksualista, homoseksualistka, biseksualista, biseksualistka (termi-
ny te brzmia bardzo oficjalnie i, medycznie”),

1 pedat, ciota, pederasta, sodomita (sa one w jezyku polskim uznawane za
obrazliwe i naruszajg czyja$ godnoscosobista).

Pochodzenie etniczne, tzw ,rasa”

1 osoby czarnoskére, I Murzyn/Murzynka (stowo to jest odbierane jako obrazliwe przez wiek-
I Afroamerykanki/Afroamerykanie (pod 5z05¢ 0s6b czarnoskorych; dodatkowo byto ono powszechnie uzywane

warunkiem, ze uzywamy go w odnie- w czasach kolonialnych dla okreslenia niewolnikéw),

sieniu do osoby czarnej rzeczywiscie 1 Cyganie/Cyganki (stowo to jest uznawane przez wiele oséb pochodzenia
pochodzacej z Ameryki), Afrykanki/ romskiego za obrazliwe i stereotypizujace; w jezyku polskim funkcjo-
Afrykanczycy (pod warunkiem, ze nuje wiele powiedzen i okreslen, w ktérych pojawia sie ono w bardzo
uzywamy go w odniesieniu do osoby negatywnym kontekscie, majacym wptyw na postrzeganie tej grupy, np.
czarnej rzeczywiscie pochodzacej ,Cyganic’, ,ocyganic kogos’; ,chytry jak Cygan”).

z Afryki),

1 osoby pochodzenia romskiego,
I Romki/Romowie.

* Opracowanie wtasne na podstawie: B. Maciejewska, Jak pisac i méwic o dyskryminacji. Poradnik dla mediéw, Stowarzyszenie Inicjatyw Niezalez-
nych ,Mikuszewo’; Mikuszewo 2007, s. 31-35.
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Tozsamos¢ ptciowa

1 osoba transptciowa lub
transeksualna?,

I transwestyta (okreslenie to odnosi sie do 0s6b upodobniajacych sie do
osoby ptci przeciwnej poprzez ubiér i zachowanie w celu osiaggniecia
satysfakcji emocjonalnej badz seksualnej, akceptujacych swoja ptec biolo-
giczna, podczas gdy transptciowos¢ dotyczy osob, ktérych ptec biologicz-
na rozni sie od pici psychicznej, ale takze tych, ktore nie identyfikuja sie

z zadna z pici lub identyfikuja sie z obiema ptciami jednoczesnie),

zmiana plci (transptciowosc jest zwigzana z odczuwaniem pici psy-
chicznej innej niz pte¢ biologiczna, a procedury medyczne majg na celu
powmoc w ich uzgodnieniu, tj. doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej pte¢
biologiczna i psychiczna bedg sobie odpowiadaty).

1 korekta ptci

Wiek

I osoby starsze,
I seniorki/seniorzy,
I osoby starsze/w wieku dojrzatym.

osoby stare/ludzie starzy, emeryci/emerytki (sformutowania te s stygma-
tyzujace, w Swiecie wspdtczesnych wartosci,staros¢” jest stawiana w opo-
zycji do,mtodosci”i czesto bywa utozsamiana z nieproduktywnoscia,
obcigzeniem innych oséb, zaleznoscig od nich, co wptywa negatywnie na
postrzeganie oséb w tej grupie wiekowej),

I babcia/dziadek (forma ta jest zarezerwowana wytacznie dla kontaktow
z bliskimi osobami, w szczegélnosci dla wnukéw, a jej uzywanie moze
przekraczac czyjas bariere intymna; ponadto zwracanie sie w ten sposéb
do obcych oséb moze stanowi¢ naruszenie ich godnosci).

'Wiele 0s6b z niepetnosprawnosciq stuchu zamiast uzywanego powszechnie okreslenia ,niestyszqcy” preferuje uzywanie okreslenia ,gtusi” O ile
pierwsze z przytoczonych wyrazer wskazuje na to, czego dana osoba nie moze zrobic: ,nie-styszy’, o tyle drugie jest w ich odczuciu bardziej neu-
tralne. Jezeli masz wqtpliwosc, w jaki sposéb zwracac sie do osoby z tym rodzajem niepetnosprawnosci — rekomendujemy zapyta¢ (przyp. aut.).

2W przypadku wqtpliwosci, w jaki sposéb zwracac sie do osoby, ktdra jest w trakcie procesu korekty pfci i jej wyglqd wskazuje na identyfikacje zinnq
pfciq niz zapisana w dowodzie osobistym, rekomendujemy zapytanie, np.: ,W jaki sposéb woli Pani/Pan by sie do niej/niego zwracac?”. Tym samym
okazuje sie wrazliwos¢ i szacunek na jej potrzeby, wptywajqc na budowanie wizerunku administracji rzqdowej jako wrazliwej na réznorodnos¢
idyskryminacje.

W formutowaniu wszelkich komunikatéw pisanych (dokumentdéw, ogtoszen, informacji) zachecamy
takze do uzywania jezyka wrazliwego ze wzgledu na ptec¢ lub neutralnego ptciowo. Dlaczego? W wigk-
szosci oficjalnych dokumentow i pism norma sg okreslenia rodzaju meskiego, zas ich zeriskie odpowied-
niki stanowig najczesciej uzupetnienie lub dodatek46. W konsekwencji rodzaj meski ma znaczenie ogél-
ne, normatywne, kobiety zas pozostaja niewidoczne — istniejg tylko studenci, mieszkancy, obywatele.

Uzywanie wspomnianego jezyka neutralnego pod wzgledem ptci lub uwzgledniajacego obie ptcie (np.
klientki i klienci) stuzy ,wprowadzeniu” kobiet do sfery publicznej, w ktérej przez lata byly nieobecne.
Warto zauwazyc, ze zenskie okreslenia sa powszechne, gdy dotycza prac domowych czy niskoptatnych
zawodow, np.: gospodyni domowa, sprzataczka, pielegniarka, przedszkolanka. Brakuje ich natomiast
w prestizowej sferze publicznej, przez lata zarezerwowanej dla mezczyzn.,Dyrektor” czy ,prezes” to dzi$
okreslenia, ktére wcigz powszechnie stosuje sie zaréwno w stosunku do kobiet, jak i do mezczyzn, a na-
wet uznaje za neutralne ptciowo, choc sg one wyraznym narzedziem marginalizacji kobiet.

Wiele kobiet uwaza, ze okreslanie ich mianem dyrektorki, kierowniczki czy prezeski brzmi - jesli nie nie-
powaznie - to przynajmniej mniej dumnie niz ich meskie odpowiedniki. Ale jeszcze niedawno nie byto
wyrazenia postanka (byli wylacznie postowie), a teraz funkcjonuje ono w jezyku w naturalny sposéb.
Tak wiec to, co dzi$ wydaje sie sztuczne, jutro — przy konsekwentnym stosowaniu — stanie sie czyms
naturalnym. W jezyku hiszparnskim czy niemieckim z powodzeniem wprowadzono w ostatnich latach
réwnosciowy jezyk, np. Angela Merkel nie jest nazywana kanclerzem, lecz kanclerka (die Kanzlerin)*.

“ Por. B. Maciejewska, op. cit,, 5. 22.
“Tamze, 5. 23-24
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Rozdziat lll.
Kluczowe obszary dyskryminadji
w administracji publicznej

Dorota Bregin

W rozdziale przedstawione zostaty najwazniejsze przejawy dyskryminacji

ze wzgledu na zréznicowane przestanki w wybranych obszarach dziatania
administracji publicznej. W wiekszosci opisane ponizej dane i informacje
pochodzg z raportu Polityka réznorodnosci w administracji publicznej, ktéry
jest praca zbiorowa pod redakcja prof. Ewy Lisowskiej i powstat w Szkole
Gtéwnej Handlowej w ramach projektu ,,Réwne Traktowanie Standardem
Dobrego Rzadzenia”. W sytuacjach, gdy brak jest danych dotyczacych
omawianego obszaru (np. w odniesieniu do wykluczenia cyfrowego czy
obstugi cudzoziemcédw) przedstawione zostaty dane i przyktady pochodzace
zinnych zrédet, a ich interpretacja wynika z doswiadczenia autorki rozdzia-
tu w zakresie pracy antydyskryminacyjnej oraz kontaktéw z urzednikami

i urzedniczkami (w ramach szkolen projektu,Réwne Traktowanie Standar-
dem Dobrego Rzadzenia”) i analizy zgtaszanych przez te osoby problemdw.

PO ZAPOZNANIU SIE ZTYM ROZDZIALEM BEDZIESZ
WIEDZIEC:

I jakie sa najczestsze przejawy dyskryminacji w wybranych
obszarach dziatania administracji publicznej,

I jakie grupy doswiadczaja dyskryminacji w dostepie do ustug
swiadczonych przez administracje publiczna oraz jakie bariery
o tym decyduja.

59



60

Réwne traktowanie w administracji publicznej

Dyskryminacja w rekrutacji

Rekrutacja jest pierwszym i czesto bardzo waznym momentem nawigzania kontaktu pomiedzy poten-
cjalnymi pracodawca/czynia i pracownikiem/ca. Jest to obszar, w ktérym osoby ubiegajace sie o prace
niejednokrotnie doswiadczaja stereotypow i uprzedzen ze strony oséb prowadzacych rekrutacje. Bada-
nia przedsiebiorcédw/czyn pokazuja, iz maja oni sprecyzowane oczekiwania dotyczace np. pici czy wie-
ku*®. Obserwacja ta dowodzi, ze stereotypy dotyczace rél zawodowych kobiet i mezczyzn sg w polskim
spoteczenstwie nadal silne. Przedstawione informacje odnoszg sie do sektora przedsiebiorstw, jednakze
wobec obecnosci stereotypow, ktére maja charakter uniwersalny, moga one dotyczy¢ takze oséb za-
trudnionych w administracji publicznej.

Ogtoszenia o prace

Zgodnie z Kodeksem pracy od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie pracodawca/pracodawczyni moze
wymagac nastepujacych informacji: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce
zamieszkania (adres do korespondencji), wyksztatcenie oraz przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Jest to katalog zamkniety i nie ma mozliwosci pozyskiwania dodatkowych informacji®.

Badania, ktore zostaty przeprowadzone w ministerstwach w ramach projektu,Réwne Traktowanie Stan-
dardem Dobrego Rzadzenia” nie analizowaty tresci ogtoszen o prace, jednakze pytano, czy w procesie
rekrutacji sa brane pod uwage korzysci ptynace z réznorodnosci zespotu pracownic i pracownikéw. 35%
badanych instytucji zaprzeczyto jakoby brato pod uwage te korzysci, jedna instytucja potwierdzita, ze
bierze je pod uwage, natomiast wigkszo$¢ instytucji odpowiedziata, ze trudno powiedziec¢*.

Jak wskazuje cytowany raport, ogtoszenia o prace w administracji publicznej zawieraja informacje
wskazujace na grupy, ktére sg preferowane do zatrudnienia badz ogtoszenia sa formutowane w sposéb
odnoszacy sie do jakiejs grupy, np. uzywa sie w nich przewaznie formy meskoosobowe;.

Choc specyfika pracy w stuzbie cywilnej sprawia, ze moga w niej by¢ zatrudnione tylko osoby obywa-
telstwa polskiego, to w instytucjach publicznych sg réwniez dostepne stanowiska dla 0séb nie posiada-
jacych tego obywatelstwa. Art. 5 ustawy o stuzbie cywilnej*' wskazuje, iz: ,Dyrektor generalny urzedu,
upowszechniajac informacje o wolnych stanowiskach pracy, wskazuje, za zgoda Szefa Stuzby Cywil-
nej, stanowiska, o ktére, poza obywatelami polskimi, moga ubiegac sie obywatele Unii Europejskiej
oraz obywatele innych panistw, ktérym na podstawie uméw miedzynarodowych lub przepiséw prawa
wspdlnotowego przystuguje prawo podjecia zatrudnienia na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej”. Po-
dobnie sytuacja ma sie z ustawg o pracownikach samorzadowych, w ktérej, w Art. 11 znajduje sie za-
pis:, Kierownik jednostki, o ktérej mowa w art. 2, upowszechniajac informacje o wolnych stanowiskach
urzedniczych, w tym kierowniczych stanowiskach urzedniczych, wskazuje stanowiska, o ktére poza
obywatelami polskimi moga ubiega¢ sie obywatele Unii Europejskiej oraz obywatele innych parstw,
ktorym na podstawie uméw miedzynarodowych lub przepiséw prawa wspolnotowego przystuguje
prawo do podjecia zatrudnienia na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej” Niestety korzystanie z tego
zapisu moze odbywac sie w sposdb, ktéry absolutnie nie zacheca do kandydowania 0séb pochodzenia

* J. Gorniak, S. Mazur (red.), Dyskryminacja w procesie rekrutacji? Pte¢ i inne determinanty zanizonych szans rynkowych Polakéw, Obserwatorium
regionalnych rynkéw pracy Pracodawcéw RP, Warszawa 2011, http://www.obserwatorium.kpp.org.pl/images/Raporty/Raport_Vlil.pdf (data
pobrania: 18.07.2012 r.) - badania te pokazaly, ze przyktadowo tylko 8,7% pracodawcéw/czyri preferowato kobiety jako kandydatki na dane
stanowisko i az 48,5% mezczyzn. Okazato sie réwniez, ze w przypadku kobiet znacznie wieksze znaczenie miat wiek kandydatki (potowa bada-
nych na stanowiska inne niz menadzerskie zatrudnitaby kobiete jedynie ponizej 30. roku zycia, w przypadku mezczyzn takie oczekiwanie byto
duzo rzadziej formutowane).

“E. Lisowska (red.), Polityka réznorodnosci w administracji publicznej, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012, 5. 52.

0 Tamze, s. 59.

°1'Dz. U.z2008r., Nr227, poz. 1505 z p6zn. zm.
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niepolskiego:,| tak na przyktad wéréd wymagan na jedno ze stanowisk okreslono wéréd oczekiwarn wo-
bec kandydata «obywatelstwo polskie», w nawiasie zapisujac: «o stanowisko moga ubiegac sie réwniez
osoby nieposiadajace obywatelstwa polskiego zgodnie z art. 11 ust. 2 i 3 ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o pracownikach samorzadowych». To sformutowanie, chociaz zgodne z prawem, trudno uznac
za zachecajace o ubieganie sie o to stanowisko osobom, ktére nie maja polskiego obywatelstwa” 2.

Rozmowa kwalifikacyjna

Wspomniane wczesniej badania przeprowadzone w urzedach administracji rzadowej wykazaty, ze de-
klaracje pracodawczyn/pracodawcéw w zakresie pytarn zadawanych na rozmowach kwalifikacyjnych
i pracownic/pracownikéw o tym, jakie pytania im zadawano, réznig sie od siebie. Dziaty kadr bada-
nych instytucji jednoznacznie wskazaty, ze nie padaja w czasie rozméw pytania o stan rodzinny, liczbe
dzieci, plany prokreacyjne, wiek, narodowos$¢ lub stan zdrowia. Natomiast osoby, ktére pracuja w tych
instytucjach, a wiec przechodzity przez rozmowy kwalifikacyjnej wskazaty, iz odpowiadaty na dodat-
kowe pytanie w zakresie: dyspozycyjnosci (49%), mozliwosci pracy po godzinach (34%), gotowosci do
czestych wyjazdéw (26%) - to ostatnie pytanie czeéciej zadawano mezczyznom (31%) niz kobietom
(23%). Pozostate pytania dotyczyty: liczby posiadanych dzieci (12%), planéw urodzenia dziecka (5%),
kto bedzie sie opiekowat dzie¢mi po podjeciu pracy (5%) - te pytania zadawano najczesciej kobietom
w wieku 35-44 lata. 6% badanych zostato zapytanych o narodowos¢ oraz niepetnosprawnos¢, 9 oséb
na 3061 badanych zostato zapytanych o religie/wyznanie, 6 0séb o orientacje seksualna®3.

Dodatkowe pytania zadawane w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej

Pytanie Liczba przypadkow
O dyspozycyjnos¢ 49%
O mozliwo$¢ pracy po godzinach 34%
O gotowos¢ do czestych wyjazddw 26%
O liczbe posiadanych dzieci 12%
O plany urodzenia dziecka 5%
O to, kto bedzie sie opiekowat dzie¢mi po podjeciu pracy 5%
O narodowos¢ i niepetnosprawnos¢ 6%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie przytoczonych badari

Badania pokazaty wyraznie réznice pomiedzy poszczegdélnymi resortami w zakresie czestotliwosci za-
dawania poszczegdlnych pytan, a takze obszaréw o ktdre pytano - byty ministerstwa, w ktérych az 50%
0so6b uczestniczacych w rekrutacji spotykato sie z dodatkowymi pytaniami.

Sytuacja 0séb z niepelnosprawnosciami

”

W ministerstwach badanych w ramach projektu,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia
odsetek zatrudnionych 0séb z niepetnosprawnosciami wynidst od 0% do 3%. Osoby z niepetnospraw-
nosciami stanowia 1% ogétu oséb zatrudnionych w administracji. Sg takie ministerstwa, ktére w swoich
ogtoszeniach o prace zachecaja osoby z niepetnosprawnosciami do kandydowania (w formie zapisu:

52E. Lisowska (red.), op. cit., 5. 61.
* Tamze, str. 64
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,Do sktadania dokumentéw zachecamy réwniez osoby niepetnosprawne”*). Jedynie 9 na 17 badanych
instytucji deklarowato, iz posiada udogodnienia architektoniczne dla 0séb z niepetnosprawnosciami®.

Utrudniony awans kobiet na stanowiska kierownicze wyzszego szczebla
w administracji

W raporcie Komisji Europejskiej,,European Guide. Strategies for improving participation in and aware-
ness of adult learning” z 2012 roku wymieniono trzy rodzaje barier udziatu w doksztatcaniu sie przez
osoby doroste: bariery strukturalne, sytuacyjne i psychologiczne. Na bariery strukturalne sktadajg sie
postrzegany przez ewentualnych uczestnikéw brak programéw odpowiadajacych ich potrzebom,
nieelastyczne formy ksztatcenia, brak dostepu do dofinansowania. Bariery sytuacyjne to takie, ktérych
kazda potencjalna osoba uczestniczaca doswiadcza na poziomie indywidualnym: np. konieczno$¢
sprawowania opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi. Bariery psychologiczne to przede wszystkim zte
doswiadczenia z okresu edukacji, brak zaufania do instytucji szkolgcych czy wykluczenie spoteczne®.

Z badan przeprowadzonych w urzedach administracji publicznej wynika, ze zdecydowana wiekszos¢
zatrudnionych oséb posiadata wyksztatcenie wyzsze magisterskie. Jednakze uzupetnianie i aktualizo-
wanie wiedzy przez te osoby jest niezbedne, poniewaz to na nich spoczywa odpowiedzialnos¢ za przy-
gotowywanie i wdrazanie m.in. nowych rozwigzan legislacyjnych. W instytucjach, ktére wziety udziat
w badaniu, znaczna czes$¢ oséb pracujacych korzystata z réznych form ksztatcenia. Mimo ze w ogdlnej
liczbie 0séb zatrudnionych wiecej byto kobiet (62% - stan na koniec 2011 roku), w ksztatceniu brato
udziat wiecej mezczyzn niz kobiet.

Uczestnicy szkolen jako odsetek zatrudnionych w administracji centralnej w poszczegélnych
kohortach wiekowych wedtug pici (%)°’

Wiek Kobiety Mezczyzni
Do 34 lat 68 78
35-44 lata 69 98
45-54 lata 63 88
55+ lat 48 47

Jak wida¢ z powyzszego zestawienia, wystepuje zaleznos$¢ pomiedzy wiekiem i picig, a liczbg oséb szko-
lacych sie. Najmniej doksztatcato sie oséb w wieku powyzej 55. roku zycia i w tym przedziale wiekowym
odsetek doksztatcajacych sie kobiet i mezczyzn byt praktycznie taki sam. Natomiast w mtodszych gru-
pach wiekowych zdecydowanie czesciej szkolili sie mezczyzni.

To, czy dana osoba bedzie mogta wzig¢ udziat w szkoleniu, zalezy od mozliwosci czasowych i zgody pra-
codawczyni/pracodawcy. Moze zostac na takie szkolenie oddelegowana przez pracodawczynie/praco-
dawce badz tez zostac¢ do udziatu w nim zachecona, ewentualnie otrzymac zgode na szkolenie w czasie
pracy. Cze$¢ jednostek oferowata pokrycie kosztéow szkolen zewnetrznych, cze$¢ udzielata zgdd, urlo-
pdéw oraz zwolnien. Rzadko stosowany byt mentoring jako forma wsparcia w wyborze i realizacji sciezki
kariery.

** http://www.mpips.gov.pl/download/gfx/mpips/pl/defaultopisy/8089/1/1/DPS-2.doc (dostep: 30.05.2013 r.)

*E. Lisowska (red.), Polityka réznorodnosci w administracji publiczne, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012, str. 148
*Tamze, s. 98-99.

7 Tamze,s. 113.
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Z opinii os6b zatrudnionych w urzedach centralnych wynika, ze:

I ,Mtodsi pracownicy (w wieku do 34 lat i 35-44 lat) rzadziej korzystali z pokrycia kosztéw ksztatcenia
niz starsi, ale mniej wiecej w tym samym stopniu kobiety i mezczyzni. Wérdd starszych pracownikéw
(powyzej 45 lat) odsetek tych, ktérym zawsze pokrywano koszty, byt zdecydowanie wyzszy, przy
czym kobiet zdecydowanie nizszy niz mezczyzn.

I Kobiety nieco rzadziej uzyskiwaty zgode, urlop, zwolnienie na ksztatcenie sie, co jest szczegdlnie
widoczne wéréd najmtodszych pracownikéw: kilkuprocentowa réznica miedzy kobietami i mez-
czyznami w wieku do 34 lat. Czesciej tez nie otrzymywaty mentoringu, co wyraznie byto widoczne
wsrédd oséb w grupach wiekowych 45-54 i powyzej 55 lat — odpowiednio 63% i 53% kobiet w tych
kategoriach wiekowych nie miato do czynienia z mentoringiem, gdy réwnoczes$nie brak mentoringu
byt udziatem odpowiednio 55% i 42% mezczyzn, a zatem réznice siegaty ok. 10%. Brak réwnego
traktowaniu ze wzgledu na pte¢ w wysytaniu na szkolenia, ktérych ukoriczenie daje certyfikat, jest
odczuwane silniej przez kobiety bez wzgledu na wiek; réznice te najbardziej byty widoczne wsrod
pracownikéw majgcych powyzej 55 lat” 2,

Jak wynika z ponizszej tabeli — zaréwno w kursach wewnetrznych, jak i zewnetrznych finansowanych
przez zakfad pracy - czesciej brali udziat mezczyzni niz kobiety. Natomiast w dofinansowanych stu-
diach licencjackich, magisterskich i podyplomowych czesciej uczestniczyty kobiety (warto jednak za-
uwazyc, ze ta forma ksztatcenia jest w ogéle rzadko wybierana przez osoby zatrudnione w administra-
¢ji). Jesdli chodzi o kursy jezykowe - ta forma byta najbardziej popularna wsréd oséb do 34. roku zycia,
a z jej dofinansowania korzystaty w wiekszej mierze kobiety.

Badani pracownicy administracji centralnej wedtug pici i wieku oraz form doksztatcania, w ktérych uczestniczyli w ciaggu
ostatnich 3 lat, finansowanych przez zaktad pracy (w %) *°

do 34 lat 35-44 lat 45-54 lat 55+ lat

M K M K M K M K
Szkolenia, kursy wewnetrzne 724 70,5 75,5 70,8 754 78,6 69,5 741
Szkolenia, kursy zewnetrzne 73,2 711 74,7 68,5 73,1 69,5 70,1 64,0
Studia licencjackie lub magisterskie 1,8 3,0 0,8 33 0,8 2,8 1,9 13
Studia podyplomowe 10,9 14,5 10,4 9,7 3,1 8,1 1,9 13
Studia doktoranckie 29 1,1 038 1,0 0,8 - 0,7 04
Kursy jezykowe 49,8 55,9 48,9 43,5 40,8 40,7 24,0 311
W zadnych 10,7 7.3 10,0 82 10,8 7,0 9.1 7,0
Liczba badanych (N=100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Jak pokazuja dane z badan, nie wystgpity zasadnicze réznice w uczestnictwie w formach ksztatcenia
finansowanych samodzielnie przez osoby zatrudnione®. Jednoczesnie zapytane/zapytani o poczucie
pomijania przy szkoleniach wynikajace z pici - takie poczucie czesciej miaty kobiety. W tym szczegdlnie
kobiety powyzej 55. roku zycia (14% wskazar u kobiet, 2% wskazan u mezczyzn z tej grupy wiekowej)®'.

8 E. Lisowska (red.), op. cit, s. 112-113.
9 Tamze, s. 115-116.

% Tamze,s. 116.

' Tamze,s. 117.
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Dostep do awanséw na stanowiska kierownicze w instytucjach centralnych jest (niestety) ksiaz-
kowym przyktadem nieréwnosci, jakich doswiadczajg kobiety na rynku pracy. Jak wida¢ z danych
dotyczacych doksztatcania sie — kobiety i mezczyzni posiadali podobny poziom wyksztatcenia i po-
dobnie czesto braty/brali udziat w szkoleniach. Mimo to na stanowiskach kierowniczych pracowa-
to 8% kobiet z ogétu zatrudnionych, 54% — na pozostatych stanowiskach. 8% ogétu zatrudnionych
mezczyzn sprawowato funkcje kierownicze, 31% pracowato na pozostatych stanowiskach. Po przeli-
czeniu okazuje sie, ze tylko 12,9% zatrudnionych kobiet i az 19,7% zatrudnionych mezczyzn pracuje
na stanowiskach kierowniczych 2. Dodatkowo ,w 11 ministerstwach kobiety zajmowaty stanowiska
kierownicze zaliczane do najwyzszych (minister, wiceminister, sekretarz stanu). W sumie 20 kobiet
(na 8980 zatrudnionych w badanych instytucjach administracji rzadowej) i 80 mezczyzn (na 5529
zatrudnionych) zajmowato takie pozycje”s.

Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Badanie dotyczace réznic w wynagrodzeniach przeprowadzone w ramach projektu ,Réwne Trakto-
wanie Standardem Dobrego Rzadzenia” jest reprezentatywne zaledwie dla dziewieciu ministerstw
(z 17 badanych). W pozostatych instytucjach ptace nie s3 monitorowane ze wzgledu na ptec¢ badz przed-
stawiono dane, ktére budzity zastrzezenia co do ich prawidtowosci.

Z przedstawionych danych wynikato, ze:

I przecietne miesieczne wynagrodzenie mezczyzn przybierato wartosci z przedziatu 5114-8193 zt,
a kobiet z przedziatu 4203-7002 zt,

I wystapity ministerstwa, w ktérych kobiety na stanowiskach administracyjnych zarabiaty tyle samo
co mezczyzni, a na stanowiskach kierowniczych 83% tego co mezczyzni, natomiast ogétem kobiety
zarabiajty od 82 do 99% tego co mezczyzni,

I w kazdym z badanych ministerstw oprécz zaptaty za prace obowigzywaty Swiadczenia dodatkowe,
tzw. benefity, na stanowiskach kierowniczych najczesciej byty to: telefon komdrkowy, laptop, miej-
sce parkingowe; na stanowiskach szeregowych: dofinansowanie wypoczynku, laptop i miejsce par-
kingowe — z tych $wiadczen dodatkowych korzystaty zaréwno kobiety, jak i mezczyzni,

I dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych byto czestsze (11 ministerstw) niz dofinansowanie do
kosztow opieki nad dzie¢mi (tylko 3 ministerstwa).

Osoby zatrudnione w administracji centralnej zapytano réwniez o wptyw poszczegélnych cech de-
mograficzno-spotecznych na wysokos¢ zarobkéw. Jak wynika z przeprowadzonego badania, zda-
niem osdb, ktére wziety udziat w badaniu, najwiekszy wptyw na wysoko$¢ wynagrodzen ma przede
wszystkim wiek, a nastepnie pte¢. Warto zwréci¢ uwage, ze kategoria ptci byta znacznie czesciej
(w niektérych grupach wiekowych nawet czterokrotnie czesciej) wskazywana przez kobiety, co
mozna ttumaczy¢ przede wszystkim ich osobistym doswiadczeniem zwigzanym z uwzglednianiem
tej przestanki przy ustalaniu wysokosci zarobkéw. Rozktad odpowiedzi znajduje sie w ponizszej
tabeli.

2 Tamze,s. 117.
Tamze,s. 117.
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Osoby zatrudnione w administracji rzadowej wedtug ptci i wieku oraz odpowiedzi na pytanie,
czy cechy demograficzno-spoteczne maja wpltyw na wysokos¢ zarobkow (% odpowiedzi, tak”) &

Wiek w latach
Pte¢

Badane cechy do34lat | 35-44lat 45-54 lat 55+ lat

ogotem | M K M | K M K M K M K
Wiek 35 32 36 37 |36 |25 29 27 36 32 |48
Pte¢ 29 13 37 15 (37 |17 39 9 38 3 36
Niepetnosprawnos¢ 3 3 3 3 3 5 3 2 3 2 5
Orientacja seksualna 2 2 1 2 2 3 1 4 1 1 2
Narodowos¢ 1 2 1 1 1 2 1 3 2 2 2
Wyznanie 1 2 1 2 1 2 = 4 1 = 3
Zadne 55 63 51 58 50 68 54 71 51 66 47
Ogoétem Liczba badanych N=100 3061 1003 | 2058 475 | 937 | 241 607 | 130 285 154 | 228

Brak wsparcia pracownikéw/pracownic w taczeniu obowigzkéw rodzinnych
i zawodowych

Harmonijne taczenie zycia zawodowego i rodzinnego jest istotne dla zréwnowazonego rozwoju spo-
fecznego, gdyz nie tylko sprzyja wzrostowi zadowolenia ludzi z poziomu i jakosci zycia, ale réwniez ma
wptyw na wzrost dzietnosci. Wréd oséb zatrudnionych w administracji publicznej, ktére wziety udziat
w badaniu, reprezentowane byly nastepujace grupy: 18% mezczyzn i 23% kobiet sposréd pracujacych
w badanych instytucjach, czesciej osoby do 34. roku zycia, rzadziej po 45. roku zycia (72% mezczyzn
i 76% kobiet badanych byto w wieku do 45. roku zycia). badanych kobiet i 3% mezczyzn sposréd bada-
nych mieszkato z partnerami/kami, 35% miato dzieci®.

Osoby biorace udziat w badaniu

Wiek Kobiety Mezczyzni
Do 45. roku zycia 76% 72%
Po 45. roku zycia 24% 28%
% ogotu zatrudnionych 23% 18%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie przytoczonych badari.

1 63% sposrdd oséb do 35. roku zycia miato dzieci w wieku 0-3 lata, 30% w wieku 4-6 lat. Wsr6d oséb
w wieku 35-44 lata 69% os6b byto rodzicami, w tym w zdecydowanej wigkszosci dwojki dzieci. 4
os6b miata dziecko w wieku 0-3 lata, zdecydowana wiekszos¢ w tej grupie wiekowej — dzieci w wie-
ku 7-14 lat.

1 Wéréd oséb w wieku 45-55 lat 79% oséb byto rodzicami, gtéwnie dzieci w wieku 15 lat i wiecej.

W przedziale wiekowym 55 lat i wiecej 84% miato dzieci, w zdecydowanej wiekszosci powyzej 15.
roku zycia.

I W trakcie badan sprawdzano, w jakim stopniu obowiazki zawodowe utrudniaty opieke nad dzie¢mi,
osobami starszymi i innymi osobami zaleznymi. Jesli chodzi o dzieci — 0s6b do 34 lat i oséb w wieku

% Tamze,s. 138.
% Tamze, s. 78.
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35-44 lata zadeklarowato taka trudnosc.

I 25% mezczyzn i 30% kobiet sposréd ogdtu badanych oséb posiadajacych dzieci deklarowato, ze ma
trudnosc¢ z godzeniem pracy z opieka nad dzieckiem bardzo czesto oraz dos¢ czesto. Raczej rzadko
doswiadczato tego okoto 44% oséb obojga ptci, a nigdy 28% mezczyzn i 22% kobiet.

JTrudnoscitaczenia pracy zawodowej z opiekg nad dzie¢mi dotycza gtéwnie osdb w wieku do 34 lat oraz
35-44 |at (odpowiednio 32% oraz 36% wybrato odpowiedz ,bardzo czesto”i,dos¢ czesto”), a jednocze-
$nie kategoria ,nigdy” zostata wybrana przez co pigta osobe w najmtodszym wieku oraz jedynie przez
13% respondentéw w wieku 35-44 lat. W kolejnych grupach wieku udziat oséb, ktére odpowiedziaty
,nigdy” wzrastat odpowiednio do 39% i 51%. Ta informacja o nasileniu konfliktu miedzy pracg zawodo-
wa a obowigzkami opieki nad dzie¢mi jest zgodna z informacja o liczbie i wieku dzieci w zaleznosci od
wieku respondentow” e,

Jedli chodzi o opieke nad osobami starszymi — do$¢ i bardzo czeste trudnosci w zakresie taczenia jej
z praca deklarowato 14% os6b obojga ptci, bardzo czeste - 3%. 14% respondentéw deklarowato takze
bardzo i dos¢ czeste trudnosci w godzeniu pracy z opieka nad innymi osobami zaleznymi.

,O nasileniu konfliktu miedzy pracg zawodowa a zobowigzaniami rodzinnymi $wiadczy fakt, ze 39%
respondentéw deklarowato, iz przynajmniej kilka razy w miesigcu czas przeznaczony na prace zawodo-
wa utrudnia im wywigzywanie sie z obowiazkéw rodzinnych, przy czym dotyczy to zaréwno kobiet, jak
i mezczyzn (14% odczuwa to az kilka razy w tygodniu, co czwarta osoba — kilka razy w miesigcu). Nie
ma tez roznic wedtug pici w deklaracjach, iz taka sytuacja nigdy nie wystepuje (17%) badz zdarza sie
«rzadziej niz kilka razy do roku» (14-16%)"¢".

Osoby badane zostaty zapytane réwniez o to, jakie rozwigzania na rzecz taczenia pracy zawodowej z zy-
ciem prywatnym/rodzinnym sa stosowane w ich miejscu pracy. Z odpowiedzi w badaniach wynika, ze
najczesciej stosowane jest organizowanie badz dofinansowanie wypoczynku dzieci, a nastepnie indy-
widualny rozktad czasu pracy, ruchomy czas pracy, telepraca, a takze mozliwo$¢ pracy na czes¢ etatu
zamiast urlopu wychowawczego. W 6 jednostkach rodzice mieli takze dostep do pokoju dla rodzicow
z dzie¢mi. Jednoczesnie wsrdd rozwigzan najbardziej pozadanych wymieniano ruchomy czas pracy,
zadaniowy czas pracy, indywidualne konta czasu pracy, teleprace, przedszkole i zZtobek. Odpowiedzi
kobiet i mezczyzn na te pytania byly zgodne.

Badani pracownicy wedtug deklarowanych rozwigzan na rzecz taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym/rodzinnym
stosowanych w miejscu pracy®®

Rozwiazania utatwiajace taczenie pracy zawodowej SR Cesoonaibaiddeibrakicl
z zyciem prywatnym/ rodzinnym Liczba ‘ Od.SEtEk,l Liczba ; Od.setelfl
Ztobek 1 0 652 21
Przedszkole 4 0 786 26
Dofinansowanie do opieki nad dzie¢mi 430 14 556 18
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw | 2364 77 136 4

% Tamze, s. 80.
% Tamze, s. 84.
% Tamze,s. 87.
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Rozwiazania ufatwiajace taczenie pracy zawodowej Czy sa rozwiazania? Czego najbardzie] brakuje?
B e e By et S B N eV b=
Pokdj dla matek/ojcéw z dzie¢mi 670 22 152 5
Zadaniowy czas pracy 206 7 1056 34
Indywidualny rozktad czasu pracy 1147 37 849 28
Ruchomy czas pracy 800 26 1352 44
Czes¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego 658 21 231 8
Indywidualne konta czasu pracy 210 7 659 22
Telepraca 799 26 686 22
;?zcg;gﬁigﬁﬁz%im;gajqce w opiece nad niepetnosprawnymi/niedotezny- | 57 2 319 10
Zadne z powyzszych 206 7 661 22
Liczba respondentow 3061 - 3061 -

Wykluczenie cyfrowe®

Wykluczenie cyfrowe (z ang. digital divide) mozna zdefiniowac jako ograniczenie dostepu lub braku do-
stepu do informacji czy ustug swiadczonych drogg elektroniczng (z wykorzystaniem Internetu). Wyklu-
czenie cyfrowe w najwiekszym stopniu dotyczy oséb, ktdre z racji pozostawania w okreslonej sytuacji
nie moga lub nie potrafig skorzystac z tego typu ustug.

Wedtug Diagnozy spotecznej 2011 7° 60,7% Polakéw i Polek w wieku powyzej 16 lat ma dostep do In-
ternetu i np. w poréwnaniu do 2007 roku znacznie wiecej 0séb korzysta z Internetu w domu (60,7% do
41,8% w 2005 roku). Jasno rysuja sie takze grupy, ktére maja utrudniony dostep do Internetu:

I osoby starsze (tylko 29,2% oséb w wieku 60-64 lata ma dostep do Internetu, za$ powyzej 65. roku
zycia 10,6%),

I osoby z wyksztatceniem podstawowym i zawodowym (odpowiednio 10,2 i41,7% tych oséb ma

dostep),

I rolnicy (33% korzysta), rencisci (21,6%), emeryci (19,7%),
I osoby mieszkajace na wsi (48% mieszkancéw korzysta).

Patrzac na te dane, warto rozwazy¢, do jakich ustug oferowanych przez administracje publiczng nie
maja w zwiazku z tym dostepu wyzej wymienione grupy. Beda one miaty przede wszystkim mniejszy
dostep do informacji — osoby zamieszkujace poza Warszawa i nie majace osobistego dostepu do urze-
dow centralnych informacje na ich temat moga zdoby¢ gtéwnie w Internecie. Dodatkowo utrudniona
bedzie dla nich mozliwos$¢ zatatwienia spraw przy uzyciu Elektronicznej Skrzynki Podawczej, skorzysta-
nie z ktérej wymaga posiadania dostepu do Internetu oraz kwalifilkowanego podpisu elektronicznego,
ktory umozliwia certyfikowanie przestanych dokumentéw. W przypadku koniecznosci osobistego sta-
wiennictwa w urzedzie, osoba, ktéra nie ma dostepu do Internetu, bedzie miata mniejszag mozliwos¢
przygotowania sie do takiej wizyty poprzez np. sprawdzenie, w ktérym wydziale moze zatatwi¢ swoja
sprawe badz jaka jest procedura i wymagane formularze.

% Punkt opracowany na podstawie artykutu: A. Sobon-Smyk, Wykluczenie cyfrowe w Polsce http://civicpedia.ngo.pl/wiadomosc/439524.html
(dostep z dnia 31.05.2013r.)
7% Diagnoza Spoteczna 2011. Warunki i jakos¢ zycia Polakow, red. J. Czapiriski, T. Panek, Rada Monitoringu Spotecznego, Warszawa 2011.
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100 %
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Zrédto: A. Sobor-Smyk, Wykluczenie cyfrowe w Polsce http://civicpedia.ngo.pl/wiadomosc/439524.html (dostep z dnia 31.05.2013 r.)

Dyskryminacja oséb starszych

Dyskryminacja os6b starszych w administracji publicznej jest zauwazalna w kilku wymiarach. Sa to przede
wszystkim:

I Dostep do awanséw — osoby powyzej 55. roku zycia rzadko awansuja, prawdopodobnie bedac
uznanymi za,,doczekujace do emerytury” zamiast za osoby o najwiekszym doswiadczeniu, ktére
mogtoby by¢ docenione i wykorzystane przez pracodawcéw/czynie’'.

I Pomijanie w szkoleniach — w tym szczegdlnie kobiety powyzej 55. roku zycia (14% wskazan u kobiet,
2% wskazan u mezczyzn z tej grupy wiekowej)’2.

I Zarobki - 1/3 kobiet i mezczyzn uwaza, ze wiek ma wptyw na wysokos¢ zarobkow’.

I Dostep oséb starszych do urzedéw — 9 na 17 urzedéw deklarowato, ze posiada utatwienia architek-

toniczne dla 0séb z niepetnosprawnosciami. Z utatwien takich korzystaja czesto réwniez osoby star-
sze, ktére miewaja trudnosci z poruszaniem sie.

I Osoby starsze sa grupa, ktérej czesto dotyka wykluczenie cyfrowe (szczegotowe informacje przed-
stawiono we wczesniejszej czesci rozdziatu).

Ograniczenia w korzystaniu z urzedéw przez cudzoziemcéw.

Jako ze brakuje szczegétowych badan ilosciowych na temat dyskryminacji doswiadczanej przez mi-
grantki/migrantéw w polskich urzedach, na potrzeby niniejszej publikacji zostaty jedynie zidentyfiko-
wane potencjalne trudnosci i bariery oparte na podstawie dostepnych badar jakosciowych.

Wedtug danych dziatéw kadr, administracja rzadowa nie zatrudnia cudzoziemcéw, co wynika z ustawy
z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej 7. Cudzoziemcy natomiast maja wiele kontaktéw z urze-
dami, dotyczacych m.in. legalizowania pobytu, zatatwiania sprawy zwigzanych z mieszkaniem, uzyska-

7'E. Lisowska (red.), Polityka réZznorodnosci w administracji publicznej, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012, str. 118
72Tamze, str. 117

73 Tamze, str. 40

7 Tamze,s. 172.

Kluczowe obszary dyskryminacji w administracji publicznej |_

niem pomocy spofecznej itd. Z do$wiadczen Stowarzyszenia Interwencji Prawnej wynika, iz kontakt
z urzedami jest dla cudzoziemek/cudzoziemcdw frustrujgcym doswiadczeniem, gdyz ich prawa nie-
zawsze sg respektowane i czujg sie traktowane/traktowani jak obywatelki/obywatele ,drugiej kategorii".
Sytuacje utrudnia fakt, iz cudzoziemcki/cudzoziemcy najczesciej stabo znaja jezyk polski oraz przystu-
gujace im prawa’.

Cytowane powyzej Stowarzyszenie Interwencji Prawnej przeprowadzito badanie potrzeb szkolenio-
wych w zakresie pracy z cudzoziemcami/kami w warszawskich urzedach dzielnic, w osrodkach pomocy
spotecznej oraz wydziatach spraw spofecznych i zdrowia oraz badanie dotyczace przygotowania pol-
skich urzedéw do obstugi cudzoziemcéw. Z badan tych wynika, ze urzedniczki/urzednicy wskazuja na
nastepujace trudnosci zwigzane z kontaktem z nimi:

I Problemy w komunikacji pomiedzy pracownikiem socjalnym a cudzoziemcem/cudzoziemka, wyni-
kajace przede wszystkim z niedostatecznej znajomosci jezykéw obcych - o ile jezykiem angielskim
postuguje sie pewna grupa os6b zatrudnionych w urzedach, to jezyk rosyjski, ktérym wiada znaczna
cze$¢ cudzoziemcow przybywajacych do Polski jest praktycznie nieznany 7.

I Niedostateczne przygotowanie kulturowe oséb zajmujacych sie obstugg cudzoziemcéw - wiedza
taka jest bardzo rzadko wymagana w procesie rekrutacji na dane stanowisko, praktycznie nie istnieje
takze oferta szkolen w tym zakresie dla 0séb zatrudnionych w administracji 77.

I Brak dokumentoéw ze strony cudzoziemcow (dotyczy gtéwnie zatacznikdw do sktadanych wnio-
skow).

I Brak podstawowej wiedzy, dotyczacej Swiadczen ze strony cudzoziemcéw (rodzajoéw swiadczen iich
wysokosci).

I Trudnosci z okresleniem przez pracownika statusu prawnego cudzoziemcéw i przystugujacych im
w zwigzku z tym Swiadczen.

I Roszczeniowos¢ cudzoziemcow’®,

Analiza powyzszych zagadnien pozwala stworzy¢ liste czynnikdw wptywajacych na nieréwne traktowa-

nie cudzoziemcéw/cudzoziemek w urzedach:

I Brak znajomosci jezyka polskiego oraz brak dokumentacji potrzebnej do zatatwienia poszczegol-
nych spraw dostepnych w jezyku ojczystym imigrantki/imigranta (w tym brak przettumaczonych
aktéw prawnych oraz asysty w zrozumieniu ich zapiséw).

I Niewystarczajaca znajomosc przepisdéw prawa przez urzedniczki/urzednikéw, a co za tym idzie —
trudnos¢ w zgodnym z prawem zatatwianiu spraw.

I Trudnosci w porozumieniu sie (jezykowe), a takze zrozumieniu podejsécia obu stron (réznice kultu-
rowe).

75 K. Wencel, Prawa cudzoziemcéw w postepowaniu przed organami administracji publicznej, http://interwencjaprawna.pl/docs/ARE-409-prawa-
-cudzoziemca-w-administracji.pdf (dostep z dnia 31.05.2013 r.)

76 Por. W. Klaus, Przygotowanie polskich urzedow do obstugi cudzoziemcdw, [w:] W. Klaus (red.), Sqsiedzi czy intruzi? O dyskryminacji cudzoziemcéw
w Polsce, Warszawa 2010, s. 46

77 Tamze, s. 48.

78 R. Baczynski-Sielaczek, Raport z badania potrzeb szkoleniowych pracownikéw socjalnych Osrodkéw Pomocy Spotecznej i Wydziatéw Spraw Spo-
tecznych i Zdrowia Urzeddw Dzielnic m.st. Warszawy w zakresie pracy z cudzoziemcami. s. 7 http://interwencjaprawna.pl/docs/ARE-312-potrzeby-
-szkoleniowe-OPS-i-WSSiZ.pdf (dostep z dnia 31.05.2013 r.).
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Rozdziat IV.

Jak przeciwdziata¢ nierownemu

traktowaniu?

Michat Pawlega, Ewa Rutkowska

W rozdziale przedstawione zostaty najwazniejsze informacje dotyczace
rozpoznawania zjawisk mobbingu i réznych przejawéw dyskryminacji

w zréznicowanych sytuacjach zwigzanych z praca urzedéw. Prezentuje on
takze korzysci, ktére mozna osiagna¢ wprowadzajac rozwigzania w zakresie
réwnego traktowania, a takze przyktady dobrych praktyk w tym zakresie,
odnoszace sie do specyfiki pracy administracji rzadowe;j.

PO ZAPOZNANIU SIE ZTYM ROZDZIALEM
BEDZIESZ WIEDZIEC:
I jakie sa réznice pomiedzy dyskryminacja i mobbingiem,

1 jakie korzysci spoteczne i ekonomiczne przynosi
przestrzeganie zasady réwnego traktowania,

I w jaki sposéb mozna przeciwdziata¢ nieréwnemu traktowaniu
w praktyce urzedowe;j.

PO ZAPOZNANIU SIE Z TYM ROZDZIALEM BEDZIESZ UMIEC:

I stwierdzi¢, czy w okreslonej sytuacji doszto do naruszenia
zasady réwnego traktowania oraz w jakiej formie,

I wskaza¢ przyktadowe rozwiagzania w zakresie réwnego
traktowania, mozliwe do zastosowania w urzedzie w ktérym
pracujesz.
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Rozpoznawanie wystepowania nieréwnego traktowania
Michat Pawlega

Przed rozwazeniem, czy w okreslonej sytuacji doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania, re-
komendujemy zapoznanie sie z podstawowymi pojeciami dotyczacymi tego zagadnienia, zawartymi
w rozdziale Gtéwne pojecia z zakresie réwnego traktowania w szczegélnosci zas definicjami dyskrymi-
nacji i mobbingu. Ich znajomos¢ i odniesienie do badanego zjawiska pozwoli fatwo okredli¢, czy narusza
ono zasade réwnego traktowania.

Mobbing czy dyskryminacja?

Przy rozwazaniu sytuacji dotyczacych nieréwnego traktowania w zatrudnieniu warto zauwazy¢,
Ze nie kazda z nich stanowi dyskryminacje. W wielu przypadkach nieréwnego traktowania, ktére
nie byly zwigzane z gorszym traktowaniem na skutek przynaleznosci danej osoby/grupy do grupy
podlegajacej ochronie (w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy), bedziemy mie¢ do czynienia z mobbingiem.
By lepiej przygotowac czytelniczki i czytelnikéw do rozpoznawania zjawisk dyskryminacji oraz mob-
bingu w ponizszej tabeli przestawione zostaty poréwnawcze informacje na temat tych zjawisk.

Dyskryminacja Mobbing

Wiaze sie z gorszym traktowaniem na skutek przynalez- | Nieréwne traktowanie nie jest zwigzane z przynaleznoscig do danej

nosci do danej grupy podlegajacej ochronie grupy podlegajacej ochronie (przestanki prawnie chronionej).

W przypadku postepowania przed sadem obowiazek | W przypadku postepowania przed sagdem konieczno$¢ udowodnienia
uprawdopodobnienia, ze dana osoba jest odmiennie | wystepowania mobbingu.
traktowana od innych zatrudnionych (tzw. przeniesie-

nie ciezaru dowodu winy).

Moze mie¢ charakter jednorazowy. Jest dziataniem uporczywym, dtugotrwatym.

Ochrona przed dyskryminacjg zagwarantowana w Ko- | Ochrona przed mobbingiem zagwarantowana w Kodeksie pracy nie

deksie pracy dotyczy takze procesu rekrutacji. dotyczy procesu rekrutacji.

Niektore z sytuacji dyskryminacji beda tatwe do rozpoznania, inne za$ beda wymagac gtebszej analizy
zwigzanych z nimi zjawisk, w szczegdlnosci jezeli jest to dyskryminacja posrednia, dyskryminacja przez
asumpcje oraz dyskryminacja przez asocjacje. W przypadku dyskryminacji bezposredniej, jej stwierdze-
nie w wiekszosci sytuacji bedzie znacznie tatwiejsze.

Rozpoznawanie dyskryminacji

Pomocne w rozpoznaniu dyskryminacji bezposredniej moze by¢ skorzystanie z tzw. testu ,gdyby
nie...". Polega on na zadaniu w odniesieniu do badanej sytuacji pytania odnoszacego sie do hipote-
tycznej sytuacji, uwzgledniajacej przynaleznos¢ danej osoby do grupy narazonej na dyskryminacje.
Przyktadowo: w odniesieniu do sytuacji, w ktérej osoba z niepetnosprawnoscia stuchu, wiadajaca

Jak przeciwdziata¢ nierownemu traktowaniu |_

wytacznie Polskim Jezykiem Migowym (PJM)”, tj. nie posiadajaca umiejetnosci rozumienia z ruchu
warg lub tez czytania zapisow na papierze w jezyku polskim, pragnie skorzystac z ustugi swiadczonej
przez urzad, lecz na skutek braku ttumaczki/ttumacza jezyka migowego nie moze uzyskac koniecz-
nych informacji oraz wypetni¢ odpowiednich dokumentéw, mozliwe jest zadanie pytania: ,Gdyby
osoba ta nie byta gtucha, czy mogtaby skorzysta¢ z potrzebnej ustugi?”. Jezeli odpowiedz na tak
postawione pytanie brzmi:,Tak’, oznacza to, ze mamy do czynienia z sytuacjg dyskryminacji.

Trudniejsze moze by¢ rozpoznanie dyskryminacji posredniej, ktéra czesto nie jest zjawiskiem tak tatwo
dostrzegalnym jak dyskryminacja bezposrednia. Pomocne moze byc¢ w takiej sytuacji skorzystanie z tzw.
testu,3 pytan”. Polega on na zadaniu w odniesieniu do analizowanej sytuacji nastepujacych pytan:

I Czy dany przepis, kryterium lub praktyka ma zgodny z prawem cel?

I Czy $rodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu sg odpowiednie oraz konieczne; czy cel nie mogtby
zostac osiggniety w inny sposob?

I Czy zostata zachowana zasada proporcjonalnosci miedzy ciezarem dyskryminacji a interesem dyskry-
minujgcego?

W przypadku uzyskania w odpowiedzi na powyzsze pytania co najmniej jednej odpowiedzi negatyw-

nej, nalezy uzna¢, ze w danej sytuacji doszto do dyskryminacji posredniej.

Przyktad: Instytucja prowadzi nabdr na stanowisko urzednicze, w rekrutacji bierze udziat kobieta
narodowosci polskiej, wyznawczyni Islamu. Jedng z obowigzujacych ja regut religijnych jest za-
krywanie wtoséw, uszu i szyi chusta, zwang hidzabem. Przyszly pracodawca w trakcie rekrutacji,
powolujac sie na zapis w wewnetrznym kodeksie etyki pracowniczej, weryfikuje czy w przypadku
uzyskania zatrudnienia bedzie ona, podobnie jak inne pracownice, gotowa do zrezygnowania
z noszenia w pracy chusty zakrywajacej czes¢ gtowy — zgodnie z zapisami Kodeksu pracy, w trak-
cie wykonywania pracy, w szczegélnosci w kontaktach z interesantami, osoby zatrudnione nie
moga nosi¢ nakrycia gtowy.

W opisanej sytuacji w pierwszej kolejnosci nalezy rozwazy¢ czy dany przepis, kryterium lub praktyka
ma zgodny z prawem cel. Wprowadzenie rozwigzania zobowigzujacego do rezygnacji w trakcie wy-
konywania pracy z nakrycia gtowy stuzy przestrzeganiu obowigzujacych w Polsce norm kulturowych,
moéwiacych o tym, ze w pomieszczeniach zamknietych nie jest dobrze widziane noszenie nakrycia
gtowy, ma na celu podniesienie jakosci obstugi klienta i nie stoi w sprzecznosci z obowiazujgcymi
przepisami prawa. Wobec uzyskania pozytywnej odpowiedzi na to pytanie, nalezy rozwazy¢ kolejne:
czy srodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu s odpowiednie oraz konieczne; czy cel nie mogtby zo-
sta¢ osiaggniety winny sposéb? Wydaje sie, ze mozliwe jest zapewnienie odpowiedniej jakosci obstugi
klientéw (interesantéw) w inny sposéb niz kategoryczne zastrzezenie koniecznosci rezygnacji z na-
krycia gtowy w trakcie wykonywania obowigzkéw zawodowych - pozostawanie w nakryciu gtowy
majacym charakter wymogu religijnego (a nie np. zwigzanego z checig zapewnienia przez zaintereso-
wang osobe eleganckiego wygladu) nie wptywa znaczaco na jakos¢ obstugi. Mozliwe jest bowiem za-
pewnienie odpowiedniej jakosci obstugi w inny sposdb, np. poprzez zastrzezenie, ze religijne nakrycie
gtowy musi by¢ schludne, czyste czy dopasowane kolorystycznie do pozostatej czesci ubioru. Wobec
uzyskania pozytywnej odpowiedzi na to pytanie, nalezy stwierdzi¢, ze w opisanej sytuacji srodki maja-
ce stuzy¢ podniesieniu jakosci obstugi klientéw nie sg odpowiednie oraz konieczne, gdyz cel mégtby
zostac osiggniety w inny sposob.

7 [Przyp. aut.] PIM - jezyk naturalny, ktérym postugujq sie w Polsce osoby gtuche. PIM jest w Polsce pierwszym jezykiem dzieci, ktérych obydwoje
rodzice sq gtusi. Jest powiqzany z Francuskim Jezykiem Migowym. Jezyk ten wykorzystuje alfabet manualny, jest jezykiem o wlasnej, odmiennej od
polskiej, strukturze gramatycznej i nie posiada on mozliwosci wyrazenia go dzwiekiem.
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Czy doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania?

Jako podsumowanie tej czesci proponujemy ¢wiczenie®’. Ponizej przedstawionych zostato kilka hipo-
tetycznych sytuacji, ktére mogtyby zdarzy¢ sie w srodowisku pracy. Prosze rozwazy¢, czy doszto w opi-
sanych zdarzeniach do naruszenia zasady réwnego traktowania, a jezeli tak - jaka jest forma tego na-
ruszenia (dyskryminacja bezposrednia, posrednia, przez asunpcje, przez asocjacje, mobbing) oraz ze
wzgledu na jaka przestanke? Odpowiedzi mozna znalez¢ na korcu rozdziatu.

Stotéwka w urzedzie

Agnieszka pracowata jako kucharka w stotéwce jednego z urzedéw. Jest ona pochodzenia romskiego,
nie ma ciemnej karnacji i jest blondynka, wiec nie wyglada jak osoba stereotypowo postrzegana jako
Romka. Pracodawca nie wiedziat o jej pochodzeniu. Kobieta w trakcie jednej z prywatnych rozméw
z kolezanka z pracy otwarcie powiedziata o swoim pochodzeniu. Wkrétce pracodawca rozwigzat z nig
stosunek pracy bez wypowiedzenia, uznajac, iz dopuscita sie ciezkiego naruszenia obowigzkéw pra-
cowniczych spdzniajac sie do pracy dwa razy w ciggu ostatniego miesigca. Zdarzato sie ze inni pracow-
nicy takze spézniali sie do pracy. Do tej pory nikt inny nie zostat zwolniony z tego powodu.

+Marsz Rownosci”

Pawet, mimo ze sam jest osobg identyfikujaca sie jako osoba heteroseksualna, postanowit uczestniczy¢
w tegorocznym ,Marszu Réwnosci” - demonstracji zorganizowanej przez srodowisko oséb homosek-
sualnych, ktérej celem byto zwrécenie uwagi spoteczenistwa na problemy, z jakimi borykaja sie osoby
LGBT w Polsce. Transmisje z demonstracji, ktéra emitowata lokalna telewizja obejrzat wiasciciel osiedlo-
wego sklepu spozywczego, rozpoznajac w prezentowanym materiale Pawta, ktéry jest jego wieloletnim
klientem. Nastepnego dnia po transmisji odmowit obstugi Pawta, swoja decyzje uzasadniajac komenta-
rzem:,Dewiantéw nie obstugujemy”.

Szkolenia pracownicze

Dorota byta zatrudniona na umowe o prace na czas nieokreslony na stanowisku prawniczki w dziale
prawnym. Wyjezdzata na szkolenia, otrzymywata premie, pracodawca byt bardzo zadowolony z jej pra-
cy. W pazdzierniku poinformowata pracodawce, ze jest w cigzy i przedstawita stosowne zaswiadcze-
nie lekarskie. W listopadzie odbywaty sie w dwdch terminach szkolenia, w ktérych chciata wzig¢ udziat
w celu podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych. Pracodawca nie skierowat jej na szkolenie, uza-
sadniajac to spodziewana przerwa w pracy zwigzang z urodzeniem dziecka, skierowat natomiast na nie
cztery inne osoby.

Niedostepnos¢ budynku

Artur w odpowiedzi na ogtoszenie w prasie dotyczace naboru pracownika na stanowisko pracownika
ksiegowosci, zgtosit swojg kandydature. Artur jest osobga niepetnosprawng, poruszajaca sie na wézku
inwalidzkim. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej, na ktérg go zaproszono, pracodawca poinformowat go,
iz w zwigzku z faktem, ze porusza sie on na woézku inwalidzkim, a obiekt, w ktérym miesci sie dziat
ksiegowosci, znajduje sie na pierwszym pietrze bez windy, nie moze go zatrudni¢, mimo ze posiada on
odpowiednie kwalifikacje na dane stanowisko. Artur podnidst zarzut dyskryminacji, powotujac sie na

® K. Kedziora, K. Smiszek, Materiaty do szkoleni dla kadry administracji publicznej w ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego
Rzqdzenia’; Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2012.
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okolicznos¢, iz biura firmy znajduja sie réwniez na parterze w tym samym budynku, w ktérym znajduje
sie dziat ksiegowosci, a pracodawca nie wykazat inicjatywy przeorganizowania biura w ten sposéb, aby
dziat ksiegowosci przenies¢ na parter. Wowczas pracodawca niewielkim naktadem pracy, umozliwitby
mu podjecie zatrudnienia.

Dodatkowe kwalifikacje

Alina pracuje w firmie X jako radczyni prawna (radca prawny) juz od dwdch lat i zarabia 5000 zt miesiecz-
nie. Widetki ptacowe wynagrodzenia miesiecznego dla tego stanowiska w firmie X wynoszg od 4500 do
6500 zt. Miesigc temu zatrudniono na takie same stanowiska dwie nowe osoby, ktére wykonuja prace
analogiczng. Obydwie osoby zarabiajg po 6200 zt. Pracodawca ttumaczy to wyzszymi kwalifikacjami
nowo przyjetych pracownikéw. Alina kwestionuje uzasadnienie pracodawcy, twierdzac, iz dodatkowe
kwalifikacje w postaci licencjatu z zarzadzania badz uzyskanego certyfikatu potwierdzajacego biegta
znajomos¢ jezyka niemieckiego nie majg znaczenia w odniesieniu do zakresu obowigzkéw na stanowi-
sku radcy prawnego, ktére nowe osoby objety w firmie X.

Rejestracja przez Internet

Wtadze miasta X, chcac usprawni¢ proces zapisywania uczniéw do szkét gimnazjalnych na swoim
terenie wprowadzity system elektronicznych rejestracji. Polegat on na tym, iz uczen, chcac doko-
na¢ wyboru szkoty, musiat wejs¢ na specjalnie do tego stworzong strone internetowa, zatozy¢ swdj
personalny profil zabezpieczony wymyslonym przez siebie hastem, wypetni¢ formularz on-line, wy-
sta¢ go do odbiorcy, a nastepnie potwierdzi¢ prawdziwos¢ przestanych danych, klikajac w specjalny
link zwrotny. W przypadku, gdyby uczen zapomniat swojego hasta, mozliwe byto jego odzyskanie
poprzez podanie numeru PESEL. Mozliwa byta takze opcja czesciowego wypetnienia formularza,
zapisania danych i powrotu do dalszego wypetniania formularza w czasie pézniejszym. Formularz
rejestracyjny zawierat takze pole, w ktére nalezato ,klikna¢”, w przypadku gdy osoba rejestrujaca sie
byt obcokrajowiec (obcokrajowcy w Polsce nie maja obowigzku posiadania numeru PESEL). Nalezy
w tym miejscu przypomnie¢, ze dzieci cudzoziemskie podlegajg obowiazkowi szkolnemu na zasa-
dach ogdlnych. Tami, uczennica narodowosci wietnamskiej, wypetnita czesciowo formularz rejestra-
cyjny, zachowata czes¢ danych i w czasie pdzniejszym probowata dokonczy¢ proces rejestracji. Nie-
stety, zapomniata hasta do swojego profilu. Na stronie internetowej pojawita sie informacja, ze moze
je odzyska¢ jedynie poprzez podanie numeru PESEL. Tami, jako Wietnamka, nie posiadata numeru
PESEL, a tym samym nie udato jej sie zarejestrowac w systemie.
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Korzysci spoteczne i ekonomiczne rdwnego traktowania i wigczania spotecznego
Ewa Rutkowska

Czesto przyjmuje sie, ze warunkiem wystarczajagcym dla zapewnienia rownego traktowania jest przy-
jecie i wdrozenie odpowiednich regulacji prawnych, gwarantujacych ochrone prawng w tym zakresie.
Nic bardziej mylnego — oprécz prawa i procedur do spetnienia tego postulatu konieczna jest takze wola
aktywnego wprowadzania rownosci szans i zasad wtaczania spotecznego oraz zauwazanie korzysci
wynikajacych z tego procesu. Polityka rownych szans gwarantuje wiaczanie do rynku pracy grup defa-
woryzowanych. Z pewnoscig beda to kobiety, osoby z ré6znego typu niepetnosprawnosciami, by¢ moze
rowniez reprezentantki/reprezentanci mniejszosci narodowych czy etnicznych. Dzieki podniesieniu
poziomu aktywnosci zawodowej tych grup, ktére w niewystarczajacym stopniu byly obecne na ryn-
ku pracy, zmniejsza sie naktady na pomoc spoteczng, co bedzie korzyscig o charakterze spotecznym
i ekonomicznym (korzysci finansowe wynikajace z podjecia przez te osoby aktywnosci zawodowej)
- zmniejsza sie obszary wykluczenia spotecznego, osoby wtgczane zyskaja autonomie na poziomie
psychologicznym i niezaleznos¢ finansowa.

W tym konkretnym przypadku mozna takze méwic o niwelowaniu stereotypéw — np. zachecajac kobie-
ty do wiekszej aktywnosci na rynku pracy, a tym samym adresujac problem segregacji poziomej®', moz-
na sprawi¢, ze przekonanie, iz kobiety nie moga pracowac¢ w zawodach postrzeganych jako ,meskie’,
zostanie zakwestionowane. Samo zwiekszenie liczby kobiet w gremiach decyzyjnych umozliwitoby sku-
teczne podwazenie stereotypdw ptciowych, co z pewnoscia przyczynitoby sie do zmiany spotecznej.

Réwne traktowanie i procedury wtaczajace osoby nalezace do grup wykluczonych sprzyjaja tez zwiek-
szeniu poziomu wiedzy zaréwno oséb juz zatrudnionych, podmiotéw oferujacych zatrudnienie, jak
i ogotu spoteczenstwa w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji. Korzysci spoteczne sa w tej sytuacji
oczywiste — pracownice i pracownicy moga czu¢ sie bezpieczniej, wiedza, czego dotycza przepisy oraz
jakie sa mozliwosci dochodzenia swoich praw. Pracodawczynie/pracodawcy za$ wiedzg, jakie sa koszty
nieréwnego traktowania, wiec nawet jesli nie dostrzega korzysci wynikajacych z réwnosci, z pewnoscig
dostrzega koszty dyskryminacji. A ona sie po prostu nie optaca.

Przy polityce wiaczania grup niedoreprezentowanych zwraca sie czesto uwage na korzystanie z talen-
tow, ktére bez uwzglednienia tej polityki mogtyby pozostac nierozpoznane.,...[Rlozpowszechnia sie
poglad, ze wiedza, kompetencje i zdolnosci pracownikdéw sg postrzegane jako wartosci, ktére umoz-
liwiaja zdobycie i utrzymanie trwatej, a takze trudnej do podwazenia przewagi konkurencyjnej”®2. Sku-
teczne zarzadzanie réznorodnoscig moze by¢ zatem zrédtem wymiernych korzysci dla organizacji, zas
dla instytucji bedzie stworzeniem wzorcowego modelu zarzadzania, ,dobreji i kreowaniem nowych
miejsc pracy, ktére pomagajg zredukowac koszty poniesione na przeciwdziatanie bezrobociu. ,...[R]
Owne traktowanie w zatrudnieniu i zakaz dyskryminacji stanowig fundamentalne wartosci, ktére musza
by¢ bezwzglednie przestrzegane w praktyce zarzadzania - wyznaczajac tym samym zasady i procedury
funkcjonowania kazdej organizacji”®. Warto tez pamietac o swoistym metapoziomie w kontekscie rynku
pracy i rownego traktowania, ktérym jest kreowanie zasad dobrej kooperacji, wzajemnego poszanowa-
nia oraz etycznego zarzadzania. Dzieki temu jakos¢ dziatan instytucji moze sie zdecydowanie poprawic.

81 Segregacja pozioma odnosi sie do dominacji jednej z ptci w zawodach i sektorach gospodarki, uznawanych za ,typowo kobiece” (np. pielegniar-
stwo, wychowanie przedszkolne, pomoc spoteczna) i ,typowo meskie” (np. transport drogowy, budownictwo, gérnictwo). Warto przy tym zauwa-
2y¢, ze zawody uznawane za , typowo kobiece” sq z requly zwiqzane z mniejszym prestizem spotecznym i nizszymi wynagrodzeniami.

8 W. Walczak, Zarzqdzanie réznorodnosciq jako podstawa budowania potencjatu kapitatu ludzkiego organizacji, artykut dostepny on-line: www.e-
-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/40/id/840.

& Tamze.
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Wprowadzenie zasad réwnego traktowania to takze zbudowanie nowego modelu pracy i wskazanie
cech, ktére beda cenione u pracownic/pracownikéw. Tym, co réwniez moze by¢ przyjete jako ,optacal-
ny” element polityki rownosci, bedzie poprawa zdolnosci adaptacyjnych do zmian gospodarczych za-
rowno wsrdd zatrudnianych, jak i zatrudniajacych. Wieksza elastycznos$¢, ched uczenia sie, modyfikacji
Jutartych $ciezek postepowania” moga przynies¢ nieoczekiwane efekty w innowacyjnym podejsciu do
probleméw, nad ktérymi pracujemy.

Myslac o klientkach/klientach urzedu czy instytucji, zachecamy, aby pamieta¢, ze moga by¢ one/oni
takze przedstawicielami réznych grup mniejszosciowych lub w ramach réwnosciowego podejicia
moga potrzebowac rozwigzan, ktére pozwola im na korzystanie z oferty urzedu. Zatem przy projektach
majacych na celu aktywizacje zawodowa oséb pochodzenia romskiego, konieczne jest uwzglednienie
szczegolnych potrzeb tej grupy, tak by cele faktycznie zostaty zrealizowane, rownos¢ bowiem nie pole-
ga na proponowaniu tych samych dziatan i tych samych naktadéw dla grupy polskiej i romskiej, ale na
tym, zeby planowac dziatania i $rodki finansowe dla grupy znajdujacej sie w trudniejszej sytuacji, tak by
finalnie obie grupy znalazly sie w mozliwie podobnym punkcie. Krétkoterminowe korzysci spoteczne
s tu klarowne - zaangazowanie grupy wczesniej marginalizowanej, wzrost poziomu wiedzy na temat
tej grupy wsréd osob oferujacych wsparcie - zeby wymienié tylko dwa podstawowe. Jesli chodzi o ko-
rzysci ekonomiczne, to zachodza one w tym przypadku dtugoterminowo. W perspektywie kilku badz
nawet kilkunastu lat oméwione dziatanie sie ,optaca’, lecz gdyby mierzy¢ jego wartos¢ w horyzoncie
ograniczonym do kilku miesiecy — nie, gdyz zauwazenie wynikajacych z tego postepowania rezultatow
wymaga czasu.

Réwnos¢ i wiaczanie to takze refleksja nad obszarami szczegdlnie wrazliwymi, czyli takimi, w ktérych
ktoras z grup znajduje sie w trudniejszym potozeniu niz inne. Dobrze obrazuje to przyktad godzenia
rél zawodowych i rodzinnych. Bez watpliwosci dotyka ona zdecydowanie czesciej kobiet niz mezczyzn,
co wynika ze zwyczajowego oczekiwania od kobiet gotowosci do,balansowania” na styku sfery domo-
wej i zawodowej. Jak pisze profesor Irena Kotowska:,Niezadowolenie z ilosci czasu przeznaczonego na
zycie rodzinne/prywatne jest silniejsze niz niezadowolenie z alokacji czasu na prace zawodowa. (...)
[Olkazato sie, ze zycie rodzinne mniej przeszkadza w realizacji zobowiazan zawodowych niz praca za-
wodowa w wypetianiu zobowigzan rodzinnych. Ponadto oba syntetyczne mierniki konfliktu miedzy
zyciem zawodowym i rodzing wskazujg na jego wieksze nasilenie wsréd kobiet”®.

Wprowadzenie zasad réwnosci nie bedzie w tym przypadku polegato na zatozeniu, ze mezczyzni z che-
cig odciaza kobiety i zaczng sprawiedliwie dzieli¢ obowigzki, tak by jedna grupa nie byta sfrustrowana.
To, co w kontekscie réwnosci warto zaproponowad, to dodatkowe zachety dla mezczyzn, aby takze
chcieli poswiecac czas na sfere domowa. Jedna z nich jest z pewnoscig obligatoryjny urlop ojcowski.
Innym mechanizmem moze by¢ kierowanie elastycznych form zatrudnienia réwniez do mezczyzn,
a nie — jak to sie w Polsce czesto dzieje — wytgcznie do kobiet.

Ponownie jest to zwigzane z diugofalowa strategia, ktéra moze przynies¢ wiele korzysci. Ekonomicznie
- na pewno pomoze wzmocni¢ kobiety na rynku pracy poprzez jasne komunikowanie, ze nie tylko one
moga (by nie rzec — powinny) pracowac na czes¢ etatu i przez to mniej zarabiac. Spotecznie — przyczy-
ni sie do rozbicia dotychczasowego uktadu:,domowa kobieta” i,zawodowy mezczyzna” Moze to takze
przyczynic sie do zwiekszenia udziatu mezczyzn w pracach domowych i spotecznego docenienia wagi
tych prac oraz do zwiekszenia dzietnosci®.

8|, E. Kotowska, tqczenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym [w:] E. Lisowska (red.) Polityka réznorodnosci w administracji publicznej, Szkota
Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012, 5. 77-78.
8 Tamze, por. np.s. 74 in.
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Dobre praktyki w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji

Dorota Bregin, Matgorzata tojkowska, Ewa Rutkowska

Na kolejnych stronach zaprezentowano informacje o dobrych praktykach zwigzanych z przeciwdziata-
niem dyskryminacji ze wzgledu na rézne przestanki w réznych obszarach dziatalnosci urzedu. Przedsta-
wiaja one pomysty dziatan przyczyniajacych sie zaréwno do zapewnienia zasady réwnego traktowania
wobec zatrudnionych oséb (np. przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji wobec zatrudnionych
0s6b, zarzadzanie réznorodnoscia, stosowanie preferencji dla oséb z niepetnosprawnoscig przy za-
trudnieniu), jak i wobec oséb korzystajacych z dziatart oferowanych przez dang jednostke/urzad (np.
wprowadzaniem przez podmioty publiczne do umoéw zwigzanych z wynajmowaniem przez nie lokali
obowiazku przestrzegania przez najemcéw zasady réwnego traktowania wobec klientéw korzystaja-
cych z takiego lokalu, ustanawianiem oséb odpowiedzialnych za przestrzeganie zasady réwnego trak-
towania w urzedach czy projektowaniem uniwersalnym). Czes¢ z nich moze by¢ wprost zastosowana
w codziennej praktyce instytucji publicznych w Polsce, inne wymagaty beda dostosowania ich do spe-
cyfiki funkcjonowania danego podmiotu, w tym istniejacych ograniczen prawnych.

Formularze urzedowe

Prawie kazda sprawa zaftatwiana w urzedzie wymaga wypetnienia badz przedtozenia odpowiednio
wypetnionych drukéw. Takie procedury wydaja sie by¢ na pierwszy rzut oka oczywiste, jednakze moga
by¢ wykluczajace dla czesci 0séb korzystajacych z ustug danej instytucji. Przyktadowo: wypetnienie
i podpisanie stosownych drukéw moze by¢ niemozliwe dla oséb niepismiennych (z powodu niepet-
nosprawnosci koniczyn gérnych czy niepetnosprawnosci intelektualnej), oséb z dysfunkcjami narzadu
wzroku lub o0séb, ktére nie postuguja sie zupetnie lub w dostatecznym stopniu jezykiem polskim.

Zgodnie z art. 79 Kodeksu cywilnego?®®: ,Osoba nie mogaca pisac, lecz mogaca czyta¢, moze ztozyc
oswiadczenie woli w formie pisemnej badZ w ten sposdb, ze uczyni na dokumencie tuszowy odcisk
palca, a obok tego odcisku inna osoba wypisze jej imie i nazwisko umieszczajac swoj podpis, badz
tez w ten sposob, ze zamiast sktadajacego oswiadczenie podpisze sie inna osoba, a jej podpis bedzie
poswiadczony przez notariusza lub wéjta (burmistrza, prezydenta miasta), staroste lub marszatka
wojewddztwa z zaznaczeniem, ze zostat ztozony na zyczenie nie mogacego pisa¢, lecz mogacego
czytac"®. Tak wiec niepismiennosc osoby zatatwiajacej sprawe w urzedzie nie wyklucza poswiadczenia
przez nig stosownych dokumentoéw.

Innym rozwigzaniem moze by¢ w takiej sytuacji zastosowanie bezpiecznego podpisu elektronicznego,
ktérego wykorzystanie dopuszcza art. 78 Kodeksu cywilnego. Korzystanie z mozliwosci uzycia
bezpiecznego podpisu elektronicznego bez wychodzenia z domu utatwia takze zatatwianie spraw
urzedowych osobom majacym trudnosci z poruszaniem sie.

Przy projektowaniu i drukowaniu wszelkiego rodzaju formularzy urzedowych nalezy takze pamie-
tac o potrzebach oséb niewidomych i niedowidzacych. Czes¢ z tych oséb postuguje sie jezykiem
Braile'a, nalezy wiec uwzgledni¢ zaprojektowanie i druk formularzy w tym jezyku lub odpowiednich
naktadek na wykorzystywane formularze.

%Dz. U.z 1964 r., Nr 16, poz. 93 z pézn. zm
&http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19640160093 (dostep z dnia 22.05.2013 .).
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Przyktad nakfadki na karte do gtosowania stosowanej podczas wyboréw do Sejmu i Senatu Rzeczypospolitej Polskiej w 2011 r

Zatacznik nr 5

G
w zagiaé o
Naktadka na karte do gt ia w wyborach E
do Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej (A4)
G
A
(opis jak powyzej alfabetem Braille'a)
5 F
e al]
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Naktadka formatu A4
A —50mm F —95mm
B —17mm G —40mm
C — 4mm
D — 6mm D — 6 mm x 6 mm mierzone po zewnetrznej krawedzi
E —22mm kratki, grubos¢ linii 1 pkt

Zrédto: Uchwata Paristwowej Komisji Wyborczej z dnia 17 sierpnia 2011 r. w sprawie wzoréw kart do glosowania oraz naktadek na karty do gto-
sowania sporzqdzonych w alfabecie Braille'a, w wyborach do Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej i do Senatu Rzeczypospolitej Polskiej dla obwodéw
gtosowania utworzonych w kraju.

Innym rozwiazaniem jest udostepnianie tresci dokumentéw w formie nagrania na ptytach CD czy DVD,
podawanie wszelkich informacji gtosowo, a nie tylko wizualnie (np. ogtaszanie numeru osoby, ktéra
powinna podejs¢ do okienka, a nie tylko wyswietlanie go na wyswietlaczach)®. Dodatkowym rozwia-

% http://www.niepelnosprawni.pl/ledge/x/11524#.UZzYHrVM9ic (dostep z dnia 22.05.2013 r.).
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zaniem moze by¢ przygotowanie odpowiednich naktadek na dokumenty, umozliwiajacych osobie
niewidomej badz niedowidzacej zidentyfikowanie poszczegdlnych pdl na papierze - takie rozwigzanie
stosuje sie np. przy gtosowaniu w wyborach. Osoby niedowidzace bardzo czesto moga samodzielnie
przeczyta¢ druk odpowiednio powiekszony badz wydrukowany w kontrastowy sposéb (zastosowanie
koloru czcionki kontestujgcego z kolorem tta, np. zétty druk i czarne tto). Szczegdtowe wskazéwki do-
tyczace dostosowania dokumentéw do potrzeb oséb stabowidzacych mozna znalez¢ w publikacji Za-
sady adaptacji materiatéw dydaktycznych do potrzeb oséb stabowidzacych, wydanej staraniem Biura
do spraw Oséb Niepetnosprawnych Uniwersytetu Warszawskiego. Publikacje te mozna takze pobra¢
ze strony internetowej Polskiego Zwiagzku Niewidomych: http://www.pzn.org.pl/images/stories/doku-
menty/zasady_adaptacji/zasady_adaptacji_materialow_dydaktycznych_do_potrzeb_osob_slabowi-
dzacych.pdf (dostep z dnia 22.05.2013 r.).

W przypadku oséb nie postugujacych sie jezykiem polskim warto pamietac, by wszelkie formularze byty
dostepne w ttumaczeniu na jezyki najczesciej uzywane przez cudzoziemcow przebywajacych w Polsce,
tj. co najmniej na jezyk angielski i rosyjski, za$ w instytucji powinna by¢ zatrudniona osoba, ktéra w razie
potrzeby moze przettumaczy¢ niezbedne informacje.

(piecze¢ organu przyjmujacego wniosek) / rok / year / rox miesige / month /  dzied / day /
(stamp of the authority accepting the application) / MecAn DeHk
(neyarh oprana, KOTOPbIii IPUHUMAET 3asBIEHNE)

(miejsce i data zlozenia wniosku) /
(place and date of filing the application) / (Mecto
W JIaTa NI0JIaun 3asBIIEHHs)

Fotografia malzonka, w
imieniu ktérego
Przed wypelnieniem wniosku proszg zapoznac si¢ z pouczeniem na stronie 15 i 16. whnioskodawca sklada
niniejszy wniosek /
Before filling in the application form, please read the instructions on page 15 i 16. Fotografia Photograph of the
[lepe/t 3aN0HEHNCM 3aBICHHS HCOGXOIMMO 03HAKOMHTHCS C Pa3bACHCHHEM Ha c1p. 15 i 16. whioskodawey / applicant’s
Photograph of the spouse on behalf of whom
applicant / he/she applies /
®otorpadus 3asBHTENsS ®ororpadus cynpyra (u),
OT UMeHH KOTOpOro (i)
(4,5 cm x 3,5 cm) 3asBUTENb ONAET
HACTOALIEE 3A5BICHAC
(4,5 cm x 3,5 cm)

WNIOSEK O NADANIE STATUSU UCHODZCY /
APPLICATION FOR GRANTING THE REFUGEE STATUS /
3ASIBJIEHUE O ITPU3HAHUU CTATYCA BEXEHIIA

Fragment formularza wniosku o nadanie statusu uchodzcy - warto zwréci¢ uwage, ze jest on przettumaczony zaréwno na jezyk
angielski, jak i rosyjski, tj. jezyki najczesciej uzywane przez cudzoziemcéw w Polsce.

Procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne

Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy moze by¢ realizowane zaréwno meto-
dami,miekkimi” (np. poprzez uwrazliwianie kadry zarzadzajacej i pracownic/pracownikéw na problem
dyskryminacji poprzez organizacje odpowiednich szkolen), jak i poprzez wprowadzanie stosownych
procedur i rozwigzan prawnych wewnatrz urzedu.

Wprowadzanie odpowiednich zapiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji i przeciwdziatania dyskry-
minacji oraz antymobbingowych do wewnetrznych regulaminéw i procedur sprawia, ze kazda osoba,
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ktora doswiadcza dyskryminacji czy mobbingu, ma mozliwos¢ dochodzenia swoich praw. Dzieki nim
mozliwe jest ukaranie sprawczyni/sprawcy nie tylko na podstawie zakazu dyskryminacji zawartego
w Kodeksie pracy (a wiec poprzez orzeczenie Sadu Pracy), ale takze wewnatrz zaktadu pracy. Rozwiaza-
nie to znacznie skraca i upraszcza procedure uzyskania zados¢uczynienia, ma ono takze charakter pre-
wencyjny — osoby zatrudnione w miejscu, w ktérym wprowadzono wymienione procedury otrzymuja
wyrazny sygnat, iz, w tym zaktadzie pracy dyskryminacja oraz mobbing sa zabronione i karane”. Jedno-
czesnie w odniesieniu do spraw zwigzanych z mobbingiem, wprowadzenie odpowiednich procedur
w tym zakresie stanowi dla pracodawcy obowiagzek wynikajacy z przepiséw Kodeksu pracy.

Wazne jest, aby w procedurze zawrzec: jasny opis sposobu, w jakim nalezy zgtosi¢ przypadek dyskrymi-
nacji czy mobbingu (osobe, ktdrej zgtaszany jest przypadek i forme takiego zgtoszenia), opis sposobu
rozpatrzenia sprawy (forme i czas), opis mozliwych reakcji po rozpatrzeniu sprawy. Przyktady procedur
chronigcych przed dyskryminacja i mobbingiem mozna znalez¢ w Zatqcznikach znajdujacych sie w koi-
cowej czesci publikacji.

Zarzadzanie réznorodnoscia

Zarzadzanie réznorodnosciag stanowi strategie zarzadzania personelem opierajaca sie na przekona-
niu, ze ré6znorodnos¢ personelu (wszystkie mozliwe aspekty, pod wzgledem ktérych ludzie sie od sie-
bie réznia i sa do siebie podobni) jest jednym z kluczowych zasobéw organizacji, ktéry w okreslonych
warunkach moze stac sie zrédtem korzysci biznesowych®. Zarzadzanie réznorodnoscia jest strategia,
ktéra posiada potencjat do bycia najskuteczniejszym mechanizmem eliminowania dyskryminacji,
molestowania i mobbingu w $rodowisku pracy. Zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca jest zobo-
wigzany do przeciwdziatania dyskryminacji (art. 94 k.p.) w sposéb aktywny i wdrazania odpowiednich
mechanizmdw w celu zapewnienia miejsca pracy gwarantujacego réwne traktowanie wszystkim za-
trudnionym osobom®.

W polskim kontekscie spoteczno-kulturowym idea zarzadzania réznorodnoscia, w tym wprowadzania
tzw. dziatan wyréwnawczych®' jest jeszcze mato znana wéréd pracodawczyn/pracodawcéw
i pracownic/pracownikéw lub tez budzi opdr i lek®. Jednoczesnie jest ona wdrazana gtéownie
w sektorze prywatnym. Przyktadem dobrej praktyki w tym zakresie jest zainicjowana w Polsce
przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu ,Karta Roznorodnosci’, stanowiaca pisemne zobowigzanie
kierownictwa organizacji do wprowadzenia polityki réwnego traktowania i zarzadzania
réznorodnoscig, a takze aktywnego przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy. Przyjecie ,Karty Réznorodnosci” jest dobrowolne, stanowi ono wyraz dbatosci organizacji
0 poszanowanie réznorodnosci zatrudnionych oséb. Karte przyja¢ moga zaréwno przedsiebiorstwa
instytucje publiczne, jak i organizacje pozarzadowe®.

% G. Karton, A. Greene, The dynamics of managing diversity, Oxford 2005.

% M. Gryszko, Raport. Zarzqdzanie réznorodnosciq w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, 5. 11.

“1,Nie stanowiq naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajqce do wyréwnywa-
nia szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 3a § 1, przez zmniejszenie na
korzys¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie”.

2 Marek Kosycarz, Dyrektor do spraw Odpowiedzialnosci Spotecznej w polskim oddziale Microsoft ujgt to tak:,,Firma nie moze oderwac sie od kontek-
stu dziedzictwa spoteczno-kulturowego i historii danego kraju. Okre$lone dziedzictwo w Polsce funkcjonuje. Wazne jest, zeby inicjatywy promujqce
réznorodnosc ten kontekst uwzgledniaty i przyglqdaty sie tempu transformacji. My staramy sie w Polsce nie wychodzi¢ «3 kroki do przodu» - bo moz-
na sie wtedy spotkac z niezrozumieniem. Jak méwig: «it's wrong to be right in the wrong time» [bledem jest postepowac wiasciwie w niewtasciwym
czasie — tlum. D. Bregin]” Wywiad pogtebiony w ramach projektu ,CSR/Diversity’; maj 2009. Za: M. Gryszko, Raport Zarzqdzanie réznorodnosciq
w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, s. 8.

% Szczegotowe informacje o, Karcie Réznorodnosci” mozna znaleZ¢ na stronie www.kartaroznorodnosci.pl
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Realizacja strategii zarzadzania réznorodnoscia w sektorze publicznym rozpoczeta sie stosunkowo nie-
dawno (przyktadem wdrazania takiej strategii jest np. realizacja projektu ,Réwne Traktowanie Standar-
dem Dobrego Rzadzenia”). Jak pokazaty badania przeprowadzone w ministerstwach®, réznorodnos¢
w zatrudnieniu w administracji publicznej wystepowata w bardzo ograniczonym stopniu. Wyniki badan
nie wskazywaty réwniez na funkcjonowanie (na czasie przeprowadzenia badania) rozwigzan majacych
na celu zmiane tej sytuacji czy podejmowanie préb wprowadzenia strategii zarzadzania réznorodno-
$cia. Omdwiona ponizej dobra praktyka, na przykfadzie ktérej wyjasnione zostato zagadnienie zarza-
dzania réznorodnoscia, pochodzi z firmy prywatnej, jednakze jest ona mozliwa do przetozenia na spe-
cyfike pracy administracji publicznej.

Firma Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris w 2009 roku® przeprowadzita rozbudowane bada-
nie opinii pracownikéw i pracownic, w ktérym udziat wzieto 92% zatrudnionych oséb, a jego celem
byto ,wystuchanie opinii pracownikéw w celu wprowadzenia dziatari doskonalacych organizacje”.
W badaniu pytano m.in. o: 0gdlna satysfakcje z pracy, dostepnos¢ niezbednych materiatéw i $rod-
kéw do pracy, poczucie docenienia w firmie, poczucie petnego wykorzystywania swoich umiejetno-
sci (,Czy robisz w firmie to, co potrafisz robi¢ najlepiej?”), mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji (,Czy
firma dba o Twdj rozwj?”), mozliwos¢ faczenia obowigzkdéw zawodowych z zyciem prywatnym (,Czy
przetozeni interesuja sie Toba jako osobga, w tym jako matka, ojcem, problemami rodzinnymi?”), az po
pytanie,,Czy pozostatbys/pozostatabys w firmie, gdybys dostat/dostata inng propozycje pracy?”*. Po
zebraniu wynikéw ankiet i wywiadéw pogtebionych kadra zarzadzajaca firmy wspdlnie z zespotem
wypracowywata propozycje rozwigzan problemoéw zidentyfikowanych w badaniach, ktére zostaty
nastepnie zgtoszone zarzagdowi. Badanie to jest jednym z elementéw dbania o otwarty dialog z za-
trudnionymi osobami. W jego efekcie w firmie wprowadzono m.in. zadaniowy czas pracy, otwarto
przychodnie przyzaktadowa, zatrudniono na state ttumaczy jezyka migowego oraz rozpoczeto zapra-
szanie do uczestnictwa w imprezach firmowych pracownic i pracownikéw przebywajacych na urlo-
pach wychowawczych i na emeryturze. W efekcie konsekwentnego wprowadzania strategii zarza-
dzania réznorodnoscia firma w 2006 roku zajeta | miejsce w ogdélnopolskim konkursie Firma Réwnych
Szans (Gender Index/Equal, koordynator: Program ONZ do spraw Rozwoju), wprowadza innowacyjne
procedury, odnotowuje duze zaangazowanie zespotu, bardzo dobra efektywnos¢ pracy oraz wysoki
poziom identyfikacji zatrudnionych oséb z firma.

Preferencje dla 0séb z niepetnosprawnoscia przy ubieganiu sie o zatrudnienie
w administracji publicznej

Zgodnie z ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnia-
niu 0s6éb niepetnosprawnych, zaktady pracy sa zobowigzane do utrzymania odsetka zatrudnionych
0s06b z niepetnosprawnosciami na poziomie 6% ogétu zatrudnionych. W przypadku, gdy pracodawca
nie wypetnia tego obowiazku i jednocze$nie zatrudnia powyzej 25 oséb, zobowiazany jest wptacac
$wiadczenia na rzecz Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych?. Zapisy w wy-
mienionej ustawie zobowigzujg pracodawce do zapewnienia ,niezbednych, racjonalnych uspraw-
nien” dla osoby pozostajacej w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji lub odbywajacej
szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie - o ile wpro-
wadzenie tych zmian nie bedzie naktadato ,nieproporcjonalnie wysokich obcigzen” na pracodawce

9*E. Lisowska (red.), Polityka réznorodnosci w administracji publicznej, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012.

% Dobra praktyka opisana za: M. Gryszko, Raport Zarzqdzanie réznorodnosciq w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009;
Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris: Komunikacja dwustronna symetryczna w miejscu pracy, s.21-22.

% M. Gryszko, Raport Zarzqdzanie réznorodnosciq w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009, s. 22.

¥ Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, art. 21, pkt. 1i 2.
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(chyba ze usprawnienia sg finansowane ze srodkéw publicznych - art. 23 a, pkt. 1-2 ustawy o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych). W wymienionej ustawie
znajduje sie takze odniesienie wprost do zasady rownego traktowania zapisanej w Kodeksie pracy:,3.
Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien, o ktérych mowa w ust. 1, uwaza sie za narusze-
nie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw art. 183a § 2-5 stawy zdnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy”. (art. 23a, pkt 3).

,Szacunki WHO i ONZ méwig o ok. 650 milionach oséb niepetnosprawnych na swiecie. W Polsce liczba
0s0b niepetnosprawnych waha sie zaleznie od zrédfa danych od 4,2 do 5,5 miliona. Z danych OECD
22003 roku wynika, ze wskaznik aktywnosci zawodowej 0séb niepetnosprawnych wynosi srednio w Eu-
ropie ok. 40%, w USA niemal 50%, a w Polsce ponizej 20%, co plasowato Polske wsrdd krajéw o naj-
gorszych wskaznikach w Unii Europejskiej. Dane Biura Peinomocnika Rzadu do spraw Oséb Niepetno-
sprawnych za 2012 r. wskazuja, ze wskaznik aktywnosci zawodowej oséb niepetnosprawnych wynosi
26%, co nadal jest bardzo niskim poziomem” %,

Badania przeprowadzone w ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”
przez Uniwersytet Jagiellonski na reprezentatywnej prébie Polakéw wskazuja, ze w ich opinii nie-
petnosprawnos¢ jest przyczyna nierébwnego traktowania gtéwnie na rynku pracy. Az 62% Polakéw
uwaza, ze niepetnosprawnos$¢ jest czynnikiem negatywnie wptywajacym na wysokos¢ zarobkow.
Badania wskazujg jednak, ze to nie ograniczenia wynikajace z niepetnosprawnosci stanowia gtow-
na przyczyne gorszej pozycji os6b niepetnosprawnych na rynku pracy - sa nig w ogromnej mie-
rze uprzedzenia i stereotypy wptywajace zaréwno na postawy pracodawcoéw, jak i na postawy oséb
niepetnosprawnych” .

W ustawie z dnia 21 listopada 2008 . o stuzbie cywilnej'® i w ustawie z dnia 21 listopada 2008 r. o pra-
cownikach samorzadowych'' zapisano konieczno$¢ zapewnienia odsetka zatrudnionych oséb z nie-
petnosprawnoscia na poziomie 6%. W obu tych ustawach pojawit sie zapis: , Jezeli w urzedzie wskaznik
zatrudnienia os6b niepetnosprawnych, w rozumieniu przepiséw o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych, w miesigcu poprzedzajacym date upublicznienia ogtosze-
nia o naborze, jest nizszy niz 6%, pierwszenstwo w zatrudnieniu przystuguje osobie niepetnosprawnej,
o ile znajduje sie w gronie 0séb, o ktérych mowa w ust. 1” (ustawa o stuzbie cywilnej: art. 29a, pkt 2,
ustawa o pracownikach samorzadowych: art. 13a, pkt 2).

,Obecnie udziat oséb niepetnosprawnych wsréd ogoédtu zatrudnionych w administracji rzagdowej to
zaledwie 2%. W badanych ministerstwach zaledwie 1% ogétu ankietowanych pracownikéw dekla-
ruje, ze byto swiadkiem wygtaszania negatywnych opinii o pracownikach ze wzgledu na ich niepet-
nosprawnos¢, jednoczesnie jednak az co dziesigta ankietowana osoba uwaza, ze pracownicy wolg
ukrywac swoja niepetnosprawnos¢ z obawy przed nieprzychylng reakcja ze strony przetozonych lub
wspotpracownikow. Z danych wynika, ze w wiekszosci ministerstw niepetnosprawnos¢ nie jest dla
pracownikéw cechg dyskryminujaca, ale jednoczes$nie trudno wywnioskowac, na ile kultura organiza-

“ Biuro Petnomocnika Rzqdu do spraw Oséb Niepetnosprawnych http://www.niepelnosprawni.gov.pl/dane-statystyczne/rynek-pracy/ (data pobra-
nia: czerwiec 2012).

#Przedruk z raportu sporzqdzonego w ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzqdzenia™: E. Lisowska (red.), Polityka réznorod-
nosci w administracji publicznej, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2012, 5. 42-43.

19Dz, U. 22008, Nr 227, poz. 1505 z péZn. zm.

19"Dz. U.z 2008 1., Nr 223, poz. 1458 z p6Zn. zm.
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cyjna sprzyja petnemu wykorzystaniu potencjatu 0séb niepetnosprawnych” 12,

Projektowanie uniwersalne

Projektowanie uniwersalne to zagadnienie ciagle jeszcze niewystarczajgco znane w Polsce. Pomimo sta-
ran organizacji pozarzadowych (o czym ponizej), wiele obiektéw i przedmiotéw codziennego uzytku
nie spetnia zatozen tego podejscia. Koncepcja projektowania uniwersalnego zostata stworzona przez
amerykanskiego architekta Ronalda Mace'a'® i poczatkowo odnosita sie wytacznie do architektury. Ce-
lem tego podejécia byto zaprojektowanie otoczenia w taki sposéb, by maksymalnie duza liczba oséb
z roznymi potrzebami mogta z nich korzysta¢ bez dodatkowych udogodnien, dostosowan czy przeré-
bek. W tym sensie koncepcja ta przeniosta punkt ciezkosci z obiektu na uzytkownika. Zgodnie z jej za-
tozeniami, budujac nowy obiekt, nalezy pomyslec¢ o wszystkich mozliwych kategoriach korzystajacych
z niego 0séb, majac jednoczesnie na uwadze, ze ci, ktérzy postrzegani sa jako ,niestandardowi’, nie
moga czuc sie gorzej potraktowani czy odsunieci na bok w trakcie korzystania z udostepnionej infra-
struktury. Na przykfad zaprojektowanie oddalonej od gtéwnego wejscia windy spowoduje, ze wszystkie
osoby, ktére nie beda mogty uzy¢ schodoéw, bedg zaréwno fizycznie, jak i symbolicznie odsuniete.

Obowiazujace w Polsce przepisy Prawa budowlanego'® niestety nie rozwiazuja wszystkich probleméw
z dostepnoscia obiektéw dla mozliwie duzej liczby korzystajacych - brak antyposlizgowych mat przy
wejsciach do budynkéw, zbyt szybko poruszajace sie schody ruchome, niedostateczne lub zbyt duze
doswietlenie przystankéw komunikacji miejskiej, brak wyraznie odcinajacych sie koloréw podtogi
i $cian, chaos informacyjny (znaki drogowe, objazdy, samowolka reklamowa) — te przyktady stanowig
zaledwie promil tego, z czym stykaja sie na co dzien osoby korzystajace z infrastruktury publicznej i co
moze znacznie utrudniad im zaréwno sprawne poruszanie sie, jak i petng mozliwos¢ skorzystania z tych
obiektow.

Metode projektowania uniwersalnego mozna z powodzeniem zastosowac takze w przypadku kreowa-
nia réznych produktéw. Dobrym przyktadem sa choéby porecze i uchwyty w komunikacji miejskiej. Dla
0s6b niedowidzacych kolor uchwytéw ma ogromne znaczenie - kolor szary czy niebieski nie odcinaja
sie od reszty otoczenia i moga zostac niezauwazone przez te osoby. Oczywiscie inne podrézujace osoby
moga pomaoc i wskazac porecz, ale zgodnie z zasadami projektowania uniwersalnego nacisk powinien
zostac¢ potozony na autonomie uzytkowniczek/uzytkownikéw tak, by bez pomocy innych mogty/mogli
w pehni korzystac z obiektdw czy przedmiotdw. Zatem biorac pod uwage specyficzne potrzeby niedo-
widzacych, uchwyty powinny zosta¢ oznaczone kolorami odblaskowymi — z6ttym, ewentualnie poma-
ranczowym, ktére sg znacznie lepiej widoczne. Dla pozostatych korzystajacych oséb kolor nie bedzie
miat znaczenia.

W projektowaniu uniwersalnym zaktada sie, ze nie jest mozliwe uwzglednienie w procesie projekto-
wania potrzeb wszystkich, niemniej konieczne jest dazenie do rozszerzenia grupy uzytkowniczek/
uzytkownikow. Dlatego tez metoda ta stanowi bardziej rekomendacje, kierunek dziatania, niz katalog
precyzyjnych przepiséw.

102 E. Lisowska (red.), op. cit., s. 43.

19%Por np.: http://www.zawod-architekt.pl/artykuly/za0904_udut.html; http://krakow.gazeta.pl/krakow/1,35812,9617141,Zaloz_przepaske_na_
oczy_i_idz__Potrafisz_.html; http://www.niepelnosprawni.pl/ledge/x/11716?print_doc_id=114105 (dostep z dnia 20.05.2013r.).

194 Ustawa z dnia 7 lipca 1994 r. - Prawo Budowlane (Dz. U.z 2010, Nr 243, poz. 1623 t.j.).
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W oparciu o to zatozenie wyrézniono nastepujace zasady projektowania uniwersalnego:
I Identyczne zastosowanie.

I Elastycznos¢ uzycia.

I Prosta i intuicyjna obstuga.

I Zauwazalna informacja.

I Tolerancja dla btedéw.

I Niski poziom wysitku fizycznego.

I Wymiary i przestrzen dla podejscia i uzycia.

Jesli chodzi o wspomniang wczesniej dziatalno$¢ organizacji pozarzadowych na rzecz umozliwienia
réznorodnym grupom korzystania z przestrzeni publicznej, warto wspomnie¢ o Fundacji TUS, ktéra
prowadzi projekt ,Niepetnosprawnik’, wspierajacy osoby z niepetnosprawnoscig ruchu w korzystaniu
zinfrastruktury publicznej i jednoczesnie umozliwiajacy osobom zarzgdzajacym infrastrukturg publicz-
ng uzyskanie informacji o stopniu jej dostosowania do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia.

,Niepetnosprawnik” jest internetowg bazg danych, prowadzong od 2007 roku i udostepniang w formie
bezptatnej strony internetowej. Zaprezentowano w niej informacje o dostosowaniu obiektéw uzytecz-
nosci publicznej do potrzeb réznych grup oséb niepetnosprawnych. Istota projektu jest dostarczanie
informacji o dostosowaniu obiektéw uzytecznosci publicznej odwiedzanych przez osoby niepetno-
sprawne w ramach ich codziennej aktywnosci zyciowej, zawodowej, edukacyjnej. Celem zespotdéw
pomiarowych (wolontariusze, stazysci i pracownicy Fundacji) jest zbadanie i opisanie mozliwie wielu
obiektow dostepnych dla 0séb niepetnosprawnych. Baza danych spetnia swojg funkcje dzieki statej
aktualizacji i poszerzaniu o nowe obiekty. Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie: www.niepelno-
sprawnik.eu.

Przykfad dostosowania taboru tramwajo-
wego do potrzeb oséb z niepetnospraw-
noscia ruchu — warto zwrdci¢ uwage na
zadbanie o odpowiednig wysokos¢ pod-
fogi tramwaju i peronu przystankowego,
ktére znajduja sie na tej samej wysokosci
oraz umieszczenie przyciskow do otwie-
rania drzwi na wysokosci dostepnej takze
dla os6b poruszajacych sie na wozku.

Zrédto: film Maga [w:] Dostep do przestrzeni pu-
blicznej, filmy edukacyjne przygotowane w ramach
projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego
Rzqdzenia”

Inng organizacja sprzyjajaca planom adekwatnego planowania przestrzeni publicznej jest m.in. Sto-
warzyszenie Przyjaciét Integracji. Przeprowadza ono audyty architektoniczne, szkolenia dla architek-
téw oraz prowadzi doradztwo w zakresie projektowania uniwersalnego i koniecznych dla zapewnie-
nia dostepnosci dostosowan. Wiecej informacji na stronie www.integracja.org.
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Przykfad dostosowania przejscia dla
pieszych dla oséb z niepetnospraw-
noscig ruchu (obnizony kraweznik)
oraz wzroku (wypukfa czes¢ chod-
nika uprzedzajaca o zblizaniu sie do
przejscia dla pieszych).

Zrédto: film Maga [w:] Dostep do przestrzeni
publicznej, filmy edukacyjne przygotowane
w ramach projektu ,Réwne Traktowanie
Standardem Dobrego Rzqdzenia’.

Z kolei Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego opracowata szereg publikacji, w tym m.in. z zakresu
planowania przestrzeni miejskiej pod katem uwzglednienia potrzeb réznych mieszkaricéw. Sg one do-
stepne na stronach Instytutu: www.firr.org.pl.

Przyktad zastosowania windy umoz-
liwiajacej osobom z niepetnospraw-
noscig dostanie sie na poszczegodlne
kondygnacje budynku. Winda posiada
automatycznie otwierane drzwi, co
nie wymaga pomocy ze strony innych
0so6b podczas jej korzystania z niej.

F

Zrédlo: film Maga [w:] Dostep do przestrzeni
publicznej, filmy edukacyjne

przygotowane w ramach projektu ,Réwne
Traktowanie Standardem Dobrego Rzqdzenia’.

Inne publikacje z omawianego zakresu mozna takze pobrac ze stron Biura Peinomocnika Rzadu do
spraw Os6b Niepetnosprawnych: www.niepelnosprawni.gov.pl facznie z aktami prawnymi, podrecz-
nikami zagranicznymi i rekomendowanymi stronami internetowymi, z ktérych mozna zaczerpnac
wskazowki co do projektowania uniwersalnego, utatwiania dostepu i wiaczania do gtéwnego nurtu
grup, ktére czesto s marginalizowane.

Dostepne strony internetowe'*

Dostepne strony internetowe moga takze stanowi¢ element projektowania uniwersalnego. Osoba
bez wady wzroku moze nawet nie zauwazy¢ opcji powiekszania liter czy zmiany kolorystyki strony
na tatwiejsza do czytania przez osobe niedowidzaca. Jedng zatem z podstawowych zasad przyjaznej
strony WWW jest jej czytelnos¢. Chodzi nie tylko o wielkos¢ liter, ale takze o jej kolorystyke, odpowied-
nie stosowanie kontrastéw, unikanie stosowania oprogramowania, ktére nie jest dostepne na zasa-

19 Wiecej informacji: Dostepne strony internetowe, FIRR, Krakow 2009, publikacja dostepna on-line.
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dzie otwartej licencji. Tworzac dostepne strony internetowe, nalezy réwniez pamietac¢ o koniecznosci
wylaczenia wyswietlanych grafik, animacji Flash i innych rozszerzen, ktére moga by¢ nieczytelne dla
0s6b niedowidzacych oraz dla czytnikdw stron internetowych wykorzystywanych przez osoby niewi-
dzace. Jezeli po wytaczeniu wszystkich tych elementdéw strony, nie jest mozliwe jej ogladanie, oznacza
to, ze zawiera ona powazne bfedy konstrukcyjne z punktu widzenia jej dostepnosci. Przy projekto-
waniu stron internetowych warto ponadto pamieta¢, ze chaos, ktéry moze wywotac zbyt duza liczba
grafik, tabel czy rysunkéw moze utrudniaé zapoznanie sie z trescig strony nie tylko osobom z réznymi
wadami wzroku, ale takze osobom doswiadczajacym szerokiego spektrum autyzmu, np. chorujacych
na syndrom Aspergera.

Istotnym zagadnieniem w kontekscie tworzenia dostepnych stron internetowych jest réwniez jezyk
strony, ktory powinien by¢ przyjazny dla wszystkich — w miare mozliwosci prosty, zas trudniejsze zagad-
nienia powinny zosta¢ dodatkowo objasnione — dotyczy to wszelkich skrétow czy zapozyczen z innych
jezykéw. Dobrym zrodtem informacji z zakresu petnego dostosowania stron jest poradnik Jacka Zadroz-
nego Dostepne WWW wydany przez Fundacje Instytut Rozwoju Regionalnego.

Na koniec warto przypomnie¢ o mozliwosciach, jakie daja coraz bardziej zaawansowane syntezatory
mowy — dostepne zaréwno w wersji dla komputerdw, jak i telefonéw komaérkowych. Jedng z propo-
zycji moze by¢ program lvona, ktérego obstuga jest prosta, zas dla oséb niewidzacych moze stac sie
jedyna szansa na korzystanie z nowoczesnej technologii — wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie:
www.ivona.com/pl.

Wprowadzenie do uméw najmu lokali obowiazku przestrzegania zasady réownego
traktowania

W 2011 roku w Warszawie przeprowadzono testy dyskryminacyjne '%, polegajace na sprawdzeniu czy
i w jakim stopniu w klubach nocnych (dyskotekach, pubach, klubach) wystepuje zjawisko negatyw-
nej selekgji oséb niebiatych lub o innym niz polskie pochodzeniu etnicznym. W trakcie testéw do 3
z 8 testowanych klubéw, bez wyraznego powodu, nie wpuszczono oséb czarnych, ktére braty udziat
w akgji.

Badania te byty obserwowane przez Karoline Malczyk-Rokiciriska, Petnomocnika Prezydent m. st. War-
szawy do spraw Réwnego Traktowania. Wobec wynikéw przeprowadzonych testéw do umoéw zawiera-
nych z najemcami lokali uzytkowych bedacych wtasnoscig miasta stotecznego Warszawy wprowadzono
odpowiedni zapis, obligujacy najemcéw do przestrzegania w trakcie prowadzonej dziatalnosci zasady
réwnego traktowania w dostepie do ustug. Warto podkresli¢, ze tres¢ tego zapisu zostata wypracowa-
na we wspotpracy z najemcami lokali uzytkowych. Zapis dotyczacy tej kwestii zawarto w przytoczonej
umowie w § 22, w pkt. 2 oraz 3 i brzmi on nastepujaco: 2. Najemca nie moze ograniczac¢ dostepu do
ustug oferowanych w lokalu na podstawie nieokreslonych uznaniowych kryteriéw (tzw. «selekcji») pod
rygorem rozwigzania umowy najmu. 3. Najemca nie moze dopuszczac sie dziatar noszacych znamiona
dyskryminacji, w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne lub narodowos¢ pod
rygorem rozwigzania umowy najmu”'%’.

1% http://interwencjaprawna.pl/docs/press-release-noc-testow.pdf (dostep z dnia 21.05.2013 r.).
197 Zatqcznik nr 4 do ogtoszenia-regulaminu konkursu ofert na najem lokali uzytkowych http://www.zgn.waw.pl/klienci/zgn/upload/file/LU/Konkur-
sy%200fert%20-%20lokale%20uzytkowe/2013%20r/2013_IV_konkurs_zal_4_wzor_umowy_najmu.doc (dostep z dnia 21.05.2013r.).
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Tego typu rozwigzanie prawne ma charakter prewencyjny i edukacyjny — wskazuje najemcom, w jaki
sposéb moga korzystac z lokalu oraz przypomina, ze w przypadku dziatalnosci ustugowej dyskrymino-
wanie klientek/klientéw nie moze mie¢ miejsca.

Katalog przestanek chronionych umowa najmu jest ograniczony do niektérych przestanek dyskrymi-
nacji - w umowie wymieniono bowiem trzy z nich: pte¢, ,rase’, pochodzenie etniczne lub narodowos¢.
Jednoczesnie przed wymienionymi przestankami zastosowano zapis:,,w szczegélnosci ze wzgledu na..”.
To powoduje, iz osoba, ktéra doswiadczy dyskryminacji w dostepie do ustugi swiadczonej w lokalu
uzytkowym stanowigcym zaséb samorzadu lokalnego ze wzgledu na inng niz wymienione przestanki,
moze réwniez dochodzi¢ swoich praw wobec najemcy.

Stanowiska petnomocnikéw do spraw réwnego traktowania/ochrony praw cztowieka
w administracji rzadowej i samorzadowej

Obecnie istniejace stanowisko Petnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania zostato utwo-
rzone w 2008 roku. Wczesniej, w latach 2001-2005 funkcjonowat urzad Peinomocnika Rzadu do spraw
Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn. Nazwa urzedu i zakres kompetencji zmieniaty sie wraz z priory-
tetami poszczegdlnych rzadéw w zakresie praw cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji. W kom-
petencjach petnomocnikéw lezaty m.in. przeciwdziatanie dyskryminacji, ochrona praw kobiet lub
kwestie promowania praw rodziny'°.

O kompetencjach i zadaniach Petnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania oraz Rzecznika
Praw Obywatelskich pisalismy szerzej w Rozdziale | w czesci Kompetencje organdw do spraw réwnego
traktowania.

W $lad za centralnym urzedem czuwajacym nad przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na r6z-
ne przestanki powotywani sg Petnomocnicy do spraw Réwnego Traktowania w instytucjach i urze-
dach nizszych szczebli. | tak na przyktad w Urzedzie m. st. Warszawy dziata Petnomocnik Prezydenta
m. st. Warszawy do spraw Réwnego Traktowania (w randzie wicedyrektora).

Petnomocnik Prezydenta m. st. Warszawy do spraw Réwnego Traktowania powotany zostat w 2009
roku Zarzadzeniem Prezydenta m. st. Warszawy. Do jego zadan naleza: prowadzenie dziatan na rzecz
promowania réznorodnosci, réwnosci, rbwnouprawnienia, sprawiedliwosci spotecznej, rbwnosci szans
i powszechnego uczestnictwa w zyciu publicznym, kulturalnym, spotecznym i gospodarczym oraz prze-
ciwdziatania dyskryminacji z takich wzgledéw jak np.: kolor skéry, pochodzenie narodowe lub etniczne,
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, pte¢, religia, wyznanie, swiatopoglad, wiek, w tym w szcze-
golnosci:

I organizowanie wspétpracy z organizacjami pozarzadowymi, dziatajacymi na polu przeciwdziatania

réznym przejawom dyskryminacji;

I koordynowanie dziatari komdrek organizacyjnych Urzedu m. st. Warszawy w zakresie wprowadzania
zasad i rozwigzan przeciwdziatajgcych dyskryminacji;

I przygotowywanie projektéw programoéw i kampanii spotecznych podnoszacych poziom swiadomo-
$ci spotecznej w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji réznych grup spotecznych'®.

19 http://rownosc.info/rownosc.php/dictionary/item/id/380 (dostep z dnia 22.05.2013 r.).
19 Zarzqdzenie Nr 3994/2009 Prezydenta miasta stotecznego Warszawy z dnia 23 grudnia 2009 r. w sprawie powotania Petnomocnika Prezydenta
m. st. Warszawy do spraw Réwnego Traktowania.
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W 2007 roku w Komendzie Gtéwnej Policji powotano stanowisko Petnomocnika Komendanta
Gtéwnego Policji do spraw Ochrony Praw Czlowieka w Policji'"°. W 2009 roku w Komendzie Gtéwnej
Policji zostat powotany Petnomocnik do spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn w Policji'". Na-
stepnie —w 2012 roku - oba te stanowiska zostaty potaczone, zas utworzony w ten sposéb Petnomoc-
nik Komendanta Gtéwnego Policji do spraw Ochrony Praw Cztowieka zostat réwniez Koordynatorem
do spraw Réwnego Traktowania (stanowiska wprowadzone w urzedach centralnych w ramach reali-
zadji projektu,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”).

Do zadan Pelnomocnika Komendanta Gléwnego Policji do spraw Ochrony Praw Czlowieka naleza:
I opracowywanie i aktualizowanie koncepcji oraz narzedzi wewnetrznej kontroli przestrzegania praw
cztowieka w Policji;

I wspétdziatanie w procesie opracowywania oraz aktualizacji programéw szkolenia i doskonalenia
zawodowego w zakresie problematyki praw cztowieka oraz nadzorowania ich realizacji na wszyst-
kich poziomach szkolnictwa policyjnego;

I koordynowanie dziatan Policji w zakresie realizacji zalecen krajowych i miedzynarodowych organiza-
¢ji i instytucji powotanych do ochrony praw cztowieka;

I opracowywanie i upowszechnianie materiatéw szkoleniowych z dziedziny przestrzegania praw
cztowieka w Policji;

I prowadzenie policyjnej strony internetowej obejmujacej zagadnienia ochrony praw cztowieka;

I wspotdziatanie z komdrkami organizacyjnymi komend wojewddzkich (Stotecznej) Policji, Wyzszej
Szkoty Policji w Szczytnie i szkot policyjnych w realizacji zadan z zakresu ochrony praw cztowieka
w Policji''2
W ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia” realizowanego przez Pef-
nomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania w wybranych instytucjach centralnych, minister-
stwach, Kancelarii Prezesa Rady Ministréw i we wszystkich urzedach wojewddzkich powotani zostali
Koordynatorzy do spraw Réwnego Traktowania. Ich zadaniem jest monitorowanie przestrzegania zasa-
dy réwnego traktowania oraz przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy, a takze wprowadzanie
celéw i priorytetédw Krajowego Programu Dziatar na rzecz Réwnego Traktowania. Koordynatorzy zostali
w tym celu przeszkoleni w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, a takze specyfiki funkcjonowania
poszczegolnych grup narazonych na dyskryminacje.

Odpowiedzi do ¢wiczenia z cze$ci Rozpoznawanie wystepowania nieréwnego traktowania

I Stotéwka w urzedzie - przyktad dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na pochodzenie etniczne.

I ,Marsz réwnosci” - przyktad dyskryminacji przez asumpcje ze wzgledu na orientacje seksualna.

I Szkolenia pracownicze - przyktad dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na ptec.

I Niedostepnos¢ budynku — przyktad dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na niepetnosprawnosc.
I Dodatkowe kwalifikacje — przyktad dyskryminacji posredniej ze wzgledu na staz pracy.

I Rejestracja przez Internet — przykfad dyskryminacji posredniej ze wzgledu na pochodzenie narodowe.

11 Decyzja NR 478 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 11 lipca 2007 r. w sprawie ustanowienia Petnomocnika Komendanta Gtéwnego Policji do
spraw Ochrony Praw Cztowieka w Policji.

""" Decyzja nr 132 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 26 marca 2009 r. w sprawie powofania Petnomocnika do spraw Réwnego Statusu Kobiet
iMezczyzn w Policji.

112 http://www.policja.pl/portal/pol/612/28096 (dostep z dnia 22.05.2013r.).
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Rozdziat V.

Jak wykorzystac

materiaty filmowe zawarte
na ptycie?

Michat Pawlega

Do podrecznika zataczono ptyte z materiatami filmowymi, obrazujacymi
sytuacje dotyczace nieréwnego traktowania. Niniejszy rozdziat zawiera su-
gestie dotyczace ich wykorzystania dla celéw edukacyjnych, a takze krétkie
wyjasnienia dotyczace sytuacji przedstawionych na filmach..
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Jak mozna wykorzystac filmy do celéw edukacyjnych

Kazdy z filméw lub kilka z nich jednocze$nie mozna wykorzystac do przeprowadzenia spotkania lub za-
je¢ adresowanych do 0séb zainteresowanych zagadnieniem réwnego traktowania lub majacych przy-
gotowac sie do przestrzegania tej zasady.

Wariant|

Proponujemy uzy¢ filméw jako materiatu zachecajacego do dyskusji zwigzanej z problematyka réwne-
go traktowania, majac na uwadze, ze warunkiem koniecznym do zaangazowania ludzi w przestrzeganie
tej zasady jest nie tylko posiadanie przez nich wiedzy na temat obowiazujacych przepiséw prawa, ale
takze budowanie w nich wrazliwosci na indywidualne i spoteczne skutki dyskryminacji oraz odpowied-
nie zmotywowanie do podjecia dziatan w tym zakresie. Dlatego tez proponujemy najpierw wyswietli¢
film, a nastepnie zaprosi¢ osoby uczestniczace w spotkaniu/zajeciach do refleksji nad przedstawiong
w nim sytuacja. Pomocne w tym moga by¢ pytania, zachecajace do dzielenia sie obserwacjami towa-
rzyszacymi projekgji, emocjami, jakie wzbudzit u ogladajacych go oséb oraz sktaniajacymi do przeana-
lizowania opinii i postaw zwigzanych z poruszang sytuacja. W zaleznosci od tematyki filmu, moga by¢
one nastepujace:

I Co zdarzyto sie na filmie? Co zwrdcito Pari/Panéw uwage?
I Jakie byly Pan/Panéw odczucia w trakcie ogladania filmu?
I W jakich innych sytuacjach osoby nalezace do grupy... moga doznawac¢ podobnego traktowania?

I Czy podobne sytuacje zdarzajg sie w naszej instytucji? Jezeli tak — jakie to sytuacje i kto ich do-
$wiadcza?

I Jak nalezatoby zmieni¢ postepowanie oséb odpowiedzialnych w obejrzanym filmie za nieréwne
traktowanie, by nie doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania?

I Jakie moga by¢ skutki zdarzen podobnych do pokazanych na filmie? Jak moga one wptywac na
funkcjonowanie naszej instytucji?

I Czy takie zachowania powinny by¢ zabronione? Jezeli tak - dlaczego? Jezeli nie — dlaczego?
I Czy takie postepowanie jest w Polsce zabronione?

I Co mozecie Panstwo zrobi¢ w sytuacji kiedy bedziecie $wiadkami takiego zdarzenia? Jak nalezatoby
zareagowac?

Prowadzac podsumowanie filmu, zachecamy do zadbania o dopuszczenie do gtosu wszystkich uczest-
niczacych oséb, w szczegdlnosci tych, ktérym moze by¢ trudniej przedstawi¢ wtasne poglady, np. ze
wzgledu na ich mniejsza pewnos¢ siebie, nizsza pozycje w grupie lub zdominowanie rozmowy przez
kilka 0s6b. Pomocne w tym moga by¢ nastepujace zdania:

I Dziekuje za te wypowiedzi, jestem ciekawa/ciekaw jakie sg odczucia/opinie innych oséb, ktore jesz-
cze ich nie przedstawity?

I Zapraszam takze do przedstawienia opinii osoby, ktére jeszcze sie nie wypowiadaty.

Jednoczesnie zachecamy do nieoceniania opinii przedstawianych w dyskusji, nawet jezeli prezentu-
ja one postawy niezgodne z zasadami dotyczacymi réwnego traktowania — kazdy cztowiek, by méc

Jak wykorzystac materiaty filmowe zawarte na ptycie? |_

zmieni¢ swoje postawy/poglady musi mie¢ mozliwos¢ skonfrontowania sie z nimi. W takich sytuacjach
natomiast osoba prowadzaca spotkanie moze wyrazi¢ swoja opinie, stojaca w opozycji do opinii za-
prezentowanej przez uczestniczke/uczestnika, odnoszac ja np. do obowigzujacych przepiséw prawa
czy wewnetrznych regulacji w zakresie rownego traktowania przyjetych w danej instytucji.

Dyskusje moze podsumowac krétka prezentacja/miniwyktad na temat obowiazujacych przepiséw,
odnoszacych sie do problematyki poruszanej na filmie (jezeli takie istnieja). Na zakoriczenie mozna
takze przedstawic drugg wersje filmu, obrazujaca sytuacje, w ktérej nie dochodzi do naruszenia zasad
zwigzanych z réwnym traktowaniem, traktujac jg jako wskazéwke, w jaki sposéb mozna postepowac
w danych sytuacjach.

Wariant Il

Osobom, ktére nie czujg sie swobodnie w organizowaniu sytuacji edukacyjnych i prowadzeniu dyskusji
proponujemy wykorzystanie flméw zapisanych na ptycie jako materiatu do ¢wiczenia, polegajacego
na dokonaniu oceny przez osoby uczestniczace w spotkaniu/zajeciach przedstawionych sytuacji. Ich
zadaniem bedzie po obejrzeniu filmu zdecydowanie, czy w prezentowanej na filmie sytuacji doszto do
naruszenia zasady réwnego traktowania, jezeli tak — w jaki sposéb oraz jakiej przestanki dyskrymina-
cyjnej dotyczyta ta sytuacja oraz (opcjonalnie) jakie dziatania nalezatoby podja¢, jezeli sytuacja przed-
stawiana na filmie jest zabroniona. Dla urozmaicenia mozna zaprezentowac zaréwno filmy obrazujace
sytuacje naruszenia zasady réwnego traktowania, jak i te, w ktérych zaprezentowano wiasciwy sposéb
postepowania w danej sytuacji.

Przestanki dyskryminacji i formy nieréwnego traktowania zobrazowane w filmach

W ponizszym zestawieniu filmy znajdujace sie na ptycie towarzyszacej podrecznikowi zostaty podzie-
lone ze wzgledu na prezentowane w nich przestanki dyskryminacji oraz ze wzgledu na wystepujace
w tresci formy nieréwnego traktowania. Liczmy, ze przygotowane zestawienie utatwi wybér filmow
przewidzianych do wykorzystania w trakcie prowadzonych spotkan i zajec.

Wystepowanie przestanek dyskryminacyjnych w poszczegdlnych filmach

Przestanka Tytuti numery filméw
Magda (1), Jacek (20), Michalina (25)
Kamil i Damian (4), Marta i Ewa (14)

Ptec Agnieszka (2), Kowalscy (5), Barbara (8), Sonia i Patryk (9), Btazej (10), Jo-
anna (11), Patrycja (13), lwona (15), Kwiatkowscy (16), Nowakowie (23),
Paulina (24), Teresa (26), Beata (28), Tosia i Eryk (29)

Pochodzenie etniczne/ | Ibrahim (6), Mezuth (19), Mirela (21), Abdul (27)
narodowe, ,rasa”

Wiek Krystyna (3), Jadwiga i Stanistaw (7), Stefan (12), Adam (17), Ludwik (18),
Bozena (30)

Wyznanie/$wiatopoglad | Mirela (21), Abdul (27)

Niepetnosprawnos¢

Orientacja seksualna

Zrédto: Opracowanie wiasne
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Wystepujace w tresci filméw formy nieréwnego traktowania

Forma nieréwnego traktowania | Tytuti numery filmow

Dyskryminacja bezposrednia
(z wylaczeniem zatrudnienia)

Magda (1), Kowalscy (5), Jadwiga i Stanistaw (7), Sonia i Patryk
(9), Btazej (10), Marta i Ewa (14), Kwiatkowscy (16), Ludwik (18),
Mezuth (19), Jacek (20), Mirela (21), Nowakowie (23), Michalina
(25), Abdul (27), Tosia i Eryk (29)

Dyskryminacja bezposrednia
w zatrudnieniu

Agnieszka (2), Krystyna (3), Barbara (8), Patrycja (13), lwona (15),
Paulina (24), Teresa (26), Beata (28)

Mobbing

Weronika (22)

Molestowanie seksualne Joanna (11)

Przestepstwo
uprzedzeniami

motywowane | Kamil i Damian (4), Ibrahim (6), Abdul (27)

Wykluczenie cyfrowe

Jadwiga i Stanistaw (7), Stefan (12), Ludwik (18)

Wykluczenie spoteczne

Adam (17), Ludwik (18), Bozena (30)

Zrédto: opracowanie wlasne

Informacje o sytuacjach przedstawionych na filmach

Dla kazdego filmu przygotowano krétka informacje, wyjasniajaca do naruszenia jakiej zasady rownego
traktowania doszto, jakiej przestanki on dotyczy oraz jakie sa rekomendowane dziatania, pozwalajace
na unikniecie nieréwnego traktowania w danej sytuacji w przysztosci.

I Film pt.: Magda (1)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednia — bariery architektoniczne.
Przestanka: niepetnosprawnos¢ ruchowa.
Proponowane rozwigzania: wprowadzanie do-
stosowan w obiektach uzytecznosci publicznej
do potrzeb 0séb z réznego rodzaju niepetno-
sprawnosciami, majac na uwadze wytyczne

w tym wzgledzie.

I Film pt.: Agnieszka (2)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednig w zatrudnieniu.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: wprowadzanie we-
wnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania zatrudnionych oséb oraz prze-
kazywanie zatrudnionym osobom informacji

o przepisach dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

I Film pt.: Krystyna (3)
Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednia w zatrudnieniu (rekrutacji).

Przestanka: wiek.

Proponowane rozwigzania: wprowadzanie we-
wnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania w procesie rekrutacji oraz prze-
kazywanie zatrudnionym osobom informacji

o przepisach dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu (w tym dotyczacych réwnoscio-
wej rekrutacji).

I Film pt.: Kamil i Damian (4)

Sytuacja na filmie obrazuje przestepstwo moty-
wowane uprzedzeniami.

Przestanka: orientacja seksualna.

Proponowane rozwiagzania: zwracanie przez
funkcjonariusza policji w trakcie przyjmowania
zgtoszenia o przestepstwie uwagi na informacje
mogace swiadczy¢ o motywacji sprawcow zwig-
zanej z uprzedzeniami/nienawiscia oraz odnoto-
wanie takiej motywacji w zeznaniach.

I Film pt.: Kowalscy (5)

Sytuacja na filmie obrazuje brak rozwigzan w za-
kresie godzenia rél zawodowych i rodzicielskich.
Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: upowszechnianie
wsrdd zatrudnionych oséb modeli zwigzanych
z godzeniem rél zawodowych i rodzicielskich
(np. stwarzanie rozwigzan wspierajacych te role
przez pracodawce).

I Film pt.: Ibrahim (6)

Sytuacja na filmie obrazuje przemoc moty-
wowang uprzedzeniami w sporcie oraz mowe
nienawisci.

Przestanka: pochodzenie etniczne/narodowe.
Proponowane rozwiazania: zgtaszanie policji
wszelkich przypadkéw przemocy motywowanej
uprzedzeniami,rasowymi’, wprowadzanie do re-
gulaminéw klubéw sportowych procedur reago-
wania na przypadki rasizmu, zwracanie przez
funkcjonariusza policji w trakcie przyjmowania
zgtoszenia o przestepstwie uwagi na informacje
mogace swiadczy¢ o motywacji sprawcédw zwia-
zanej z uprzedzeniami/nienawiscig oraz odnoto-
wanie takiej motywacji w zeznaniach.

I Film pt.: Jadwiga i Stanistaw (7)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje

w dostepie do ustug oraz bariery w dostepie do
nowoczesnych technologii.

Przestanka: wiek.

Proponowane rozwiazania: zapewnianie alterna-
tywnych mozliwosci korzystania z ustug, nie wy-
magajacych znajomosci obstugi nowoczesnych
technologii, prowadzenie dziatai edukacyjnych
skierowanych do oso6b starszych, majacych na
celu przeciwdziatanie ich wykluczeniu cyfrowe-
mu.

I Film pt.: Barbara (8)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednia w zatrudnieniu oraz dyskryminacje

w dostepie do stanowisk kierowniczych/zwigza-
nych ze sprawowaniem wiadzy.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwiagzania: w odniesieniu do
zatrudnienia: wprowadzanie wewnetrznych
procedur dotyczacych réwnego traktowania
zatrudnionych oséb oraz przekazywanie zatrud-
nionym osobom informacji o przepisach doty-
czacych réwnego traktowania w zatrudnieniu;
w odniesieniu do stanowisk kierowniczych/spra-
wowaniem wiadzy: prowadzenie dziatan edu-
kacyjnych dotyczacych réwnego traktowania ze
wzgledu na pte¢, wprowadzenie systeméw kwo-
towych zwigzanych ze sprawowaniem wiadzy.

I Film pt.: Sonia i Patryk (9)
Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje
w edukacji.
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Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: zachecanie dzieci do
podejmowania zabaw oraz dokonywania wybo-
réw zyciowych nie przypisanych stereotypowo
ich pici.

I Film pt.: Btazej (10)

Sytuacja na filmie obrazuje przemoc (przemoc
w rodzinie), stanowiaca rodzaj dyskryminacji ze
wzgledu na ptec.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwiazania: reagowanie w sy-
tuacji podejrzenia doznawania przemocy przez
osoby z otoczenia (np. poprzez ujawnienie
sprawcy swiadomosci wystepowania przemocy
z jego strony) i kazdorazowe zgtaszanie takich
zdarzen policji, wsparcie oséb doznajacych prze-
mocy, w tym wzmachnianie ich w przeciwstawia-
niu sie przemocy i zgtaszaniu jej doswiadczenia
policji.

I Film pt.: Joanna (11)

Sytuacja na filmie obrazuje molestowanie seksu-
alne w zatrudnieniu.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: reagowanie w sytu-
acji, gdy osoby z otoczenia doznajg molestowa-
nia seksualnego (np. poprzez ujawnienie spraw-
cy $wiadomosci wystepowania molestowania

Z jego strony oraz poinformowanie o zakazie
molestowania zapisanym w Kodeksie pracy),
wyrazanie przez osobe doznajgcg molestowania
zdecydowanego sprzeciwu (warunek konieczny
do uznania w ewentualnym postepowaniu sgdo-
wym, ze doszto do molestowania seksualnego)
oraz wprowadzenie wewnetrznych procedur
przeciwdziatajacych molestowaniu, w tym mole-
stowaniu seksualnemu w miejscu pracy.

I Film pt.: Stefan (12)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje w do-
stepie do ustug publicznych - bariery w doste-
pie do nowoczesnych technologii.

Przestanka: wiek.

Proponowane rozwiazania: zapewnianie alterna-
tywnych mozliwosci korzystania z ustug, nie wy-
magajacych znajomosci obstugi nowoczesnych
technologii, prowadzenie dziatari edukacyjnych
skierowanych do os6b starszych, majacych na
celu przeciwdziatanie ich wykluczeniu cyfrowe-
mu.

I Film pt.: Patrycja (13)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednia w zatrudnieniu (rekrutacji)
Przestanka: ptec.
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Proponowane rozwiagzania: wprowadzanie we-
wnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania w procesie rekrutacji oraz prze-
kazywanie zatrudnionym osobom informacji

o przepisach dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu (w tym dotyczacych
rownosciowej rekrutacji).

I Film pt.: Marta i Ewa (14)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje

w zyciu osobistym

Przestanka: orientacja seksualna.

Proponowane rozwiagzania: wprowadzenie
uregulowan dotyczacych mozliwosci uzyskania
informacji o stanie zdrowia partnerki/partnera
tej samej ptci; do czasu uchwalenia uregulowan
w tym zakresie informowanie o mozliwosciach
upowaznienia partnerki/partnera do uzyskiwa-
nia informacji o stanie zdrowia.

I Film pt.: lwona (15)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje bez-
posrednia w zatrudnieniu (zwolnienie).
Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: wprowadzanie
wewnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania zatrudnionych, przekazywanie
zatrudnionym osobom informacji o przepisach
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, stosowanie przez pracodawce rozwigzan
wspierajacych rodzicielstwo (np. rozwigzan
dotyczacych wykonywania obowiazkéw stuzbo-
wych przez kobiety w cigzy).

I Film pt.: Kwiatkowscy (16)

Sytuacja na filmie obrazuje brak rozwigzan

w zakresie godzenia rél zawodowych

i rodzicielskich.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: upowszechnianie
wsréd zatrudnionych oséb modeli zwigzanych
z godzeniem rél zawodowych i rodzicielskich
(np. stwarzanie rozwigzan wspierajacych te role
przez pracodawce).

I Film pt.: Adam (17)

Sytuacja na filmie obrazuje wykluczenie
spoteczne oséb starszych.

Przestanka: wiek.

Proponowane rozwigzania: organizowanie
form wspierania aktywnosci oséb starszych

i ofert spedzania przez nie wolnego czasu;
upowszechnianie modelu réznorodnosci w za-
rzadzaniu przedsiebiorstwami/instytucjami
publicznymi, umozliwiajagce osobom starszym
pozostawanie aktywnymi zawodowo po osia-
gnieciu wieku emerytalnego.
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I Film pt.: Ludwik (18)
Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje w do-
stepie do ustug publicznych - bariery w doste-
pie do nowoczesnych technologii oraz niedo-
stosowanie instytucji publicznych do poruszania
sie 0s6b z ograniczona sprawnoscia ruchowa.
Przestanka: wiek.
Proponowane rozwigzania: prowadzenie dziatan
edukacyjnych skierowanych do oséb starszych,
majacych na celu przeciwdziatanie ich wyklu-
czeniu cyfrowemu, zapewnienie adekwatnej
i dostosowanej do mozliwosci oséb starszych
informacji, dostosowanie infrastruktury instytu-
¢ji publicznych do poruszania sie 0séb z ogra-
niczong sprawnoscia ruchowa (np. windy lub
lokalizowanie obstugi na jednej kondygnacji).

I Film pt.: Mezuth (19)

Sytuacja na filmie obrazuje niedostosowanie
instytucji publicznych (obstuga, formularze
urzedowe) do potrzeb oséb nie wtadajacych
biegle jezykiem polskim.

Przestanka: pochodzenie etniczne/narodowe.
Proponowane rozwigzania: prowadzenie szko-
len jezykowych dla urzednikéw/urzedniczek,
zapewnienie dostepu do informacji na temat
spraw zatatwianych w urzedzie w jezykach in-
nych niz polski

(jezykach, jakimi wtadaja klienci/interesanci),
wprowadzenie formularzy (lub instrukcji do
nich) w jezykach innych niz polski (jezykach,
jakimi wtadaja klienci/interesanci).

I Film pt.: Jacek (20)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje ze
wzgledu na niepetnosprawnos¢ (gtuchota).
Przestanka: niepetnosprawnos¢ stuchu.
Proponowane rozwigzania: zapewnienie moz-
liwosci komunikowania sie os6b gtuchych

z zatrudnionym personelem (przeszkolenie
personelu w zakresie postugiwania sie jezykiem
migowym lub zapewnienie dostepu do urza-
dzen umozliwiajacych ttumaczenie na jezyk
migowy na odlegtos¢) Uwaga! Przy podejmowa-
niu dziatan szkoleniowych dotyczacych jezyka
migowego, nalezy zwroci¢ uwage, ze wiekszos¢
0s06b gtuchych w Polsce postuguje sie Polskim
Jezykiem Migowym (PJM), ktéry rézni sie od Sys-
temu Jezykowo-Migowego (SJM), wykorzystuja-
cego strukture gramatyczna jezyka polskiego.

I Film pt.: Mirela (21)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje ze
wzgledu

na pochodzenie etniczne w dostepie do edu-
kacji.

Przestanka: pochodzenie etniczne.
Proponowane rozwigzania: wprowadzenie do
wewnetrznych regulaminéw zasad respek-

Jak wykorzystac materiaty filmowe zawarte na ptycie? O

tujacych uwarunkowania kulturowe (lub wy-

znaniowe) uczniéw/uczennic, wprowadzenie
do programéw nauczania tresci dotyczacych

zréznicowania kulturowego, szacunku wobec
odmiennosci kulturowej i etnicznej oraz prze-
ciwdziatania stereotypom.

I Film pt.: Weronika (22)

Sytuacja na filmie obrazuje mobbing.
Przestanka: brak.

Proponowane rozwigzania: wprowadzenie
wewnetrznych procedur dotyczacych prze-
ciwdziatania mobbingowi, przekazywanie
zatrudnionym osobom informacji o przepisach
dotyczacych réwnego traktowania w zatrud-
nieniu oraz reagowanie w sytuacji, gdy osoba
w otoczeniu doznaje mobbingu.

I Film pt.: Nowakowie (23)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje w wy-
chowaniu (edukacji).

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwiazania: zachecanie dzieci do
podejmowania zabaw, wypetniania obowigzkéw
domowych oraz dokonywania wyboréw zycio-
wych nieprzypisanych stereotypowo ich pici.

I Film pt.: Paulina (24)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje

w zatrudnieniu - réznicowanie dodatkowych
przywilejoéw towarzyszacych zajmowanemu
stanowisku oraz wysokosci wynagrodzen.
Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: wprowadzanie
wewnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania zatrudnionych, w tym réwnego
wynagrodzenia za prace o poréwnywalnej
wartosci, a takze przekazywanie zatrudnionym
osobom informacji o przepisach dotyczacych
réwnego traktowania w zatrudnieniu.

I Film pt.: Michalina (25)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje

w edukacji - niedostosowanie placéwek eduka-
cyjnych do potrzeb oséb o ograniczonej mobil-
nosci.

Przestanka: niepetnosprawnos¢ ruchu.
Proponowane rozwigzania: wprowadzanie do-
stosowan w obiektach uzytecznosci publicznej
do potrzeb oséb z réznego rodzaju niepetno-
sprawnos$ciami, majac na uwadze wytyczne

w tym wzgledzie, zapewnianie (jezeli jest to
potrzebne) nauczycieli wspomagajacych dla
uczennic/uczniéw tego potrzebujacych.

I Film pt.: Teresa (26)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje w za-
trudnieniu.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwiagzania: wprowadzanie
wewnetrznych procedur dotyczacych réwnego
traktowania zatrudnionych, a takze przeka-
zywanie zatrudnionym osobom informacji

o przepisach dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

I Film pt.: Abdul (27)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje oraz
przestepstwo motywowane uprzedzeniami.
Przestanka: pochodzenie etniczne/narodowe
oraz wyznanie.

Proponowane rozwigzania: prowadzenie
edukacji spotecznej w zakresie ré6znorodnosci
kulturowej/wyznaniowej, zgtaszanie policji
wszelkich przypadkéw przemocy motywowanej
uprzedzeniami, zwracanie przez funkcjonariu-
sza policji w trakcie przyjmowania zgtoszenia

o przestepstwie uwagi na informacje mogace
$wiadczy¢ o motywacji sprawcoéw zwigzanej

z uprzedzeniami/nienawiscig oraz odnotowanie
takiej motywacji w zeznaniach.

I Film pt.: Beata (28)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje w do-
stepie do zatrudnienia.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: wprowadzenie
procedur gwarantujgcych réwne traktowanie

w procesie rekrutacji, a takze przekazywanie
zatrudnionym osobom informacji o przepisach
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnie-
niu.

I Film pt.: Tosia i Eryk (29)

Sytuacja na filmie obrazuje dyskryminacje

w edukacji.

Przestanka: ptec.

Proponowane rozwigzania: zachecanie dzieci do
podejmowania zabaw, aktywnosci oraz doko-
nywania wyboréw zyciowych nieprzypisanych
stereotypowo ich pici.

I Film pt.: Bozena (30)

Sytuacja na filmie obrazuje wykluczenie spo-
teczne osob starszych.

Przestanka: wiek.

Proponowane rozwiazania: organizowanie form
wspierania aktywnosci os6b starszych i ofert
spedzania przez nie wolnego czasu; upowszech-
nianie modelu réznorodnosci w zarzadzaniu
przedsiebiorstwami/instytucjami publicznymi,
umozliwiajace osobom starszym pozostawanie
aktywnymi zawodowo po osiggnieciu wieku
emerytalnego.
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Rozdziat VI.
Reagowanie na nierowne
traktowanie

Matgorzata tojkowska

W rozdziale znajduja sie podstawowe informacje dotyczace procedur
prawnych istniejacych na gruncie prawa pracy, prawa cywilnego, prawa
karnego oraz w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, ktére pozwalajg
przeciwstawic sie nierbwnemu traktowaniu.

PO ZAPOZNANIU SIE ZTYM ROZDZIALEM BEDZIESZ:

I wiedzie¢, jakie sg procedury zgtaszania przypadkéw dyskryminacji
i jak je spehnig¢,

I umiec¢ wskazac dziatania, jakie powinna podja¢ osoba doznajaca
dyskryminacji,

I zna¢ przyktadowe kazusy dotyczace orzecznictwa w sprawach
zwigzanych z nieréwnym traktowaniem.

PAMIETAJ!

I Jezeli padtes/padtas ofiarg dyskryminacji, nie jeste$ bezbronna/bezbronny.
W polskim prawie istnieja procedury chronigce osoby dyskryminowane.

I Jezeli jestes Swiadkiem dyskryminacji, nie pozostawaj obojetny/obojetna.
Powiedz osobie dyskryminowanej, ze dyskryminacja jest niezgodna
z prawem, przekaz jej informacje o mozliwych metodach reagowania.
Mozesz takze poméc w poszukiwaniu organizacji, ktéra wspiera osoby
doznajace dyskryminaciji.
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Procedury i adresaci interwencji w przypadkach dyskryminacji

Na kolejnych stronach zamieszczone zostaty opisy przykladowych sytuacji dyskryminacji i procedur re-
agowania na nie na gruncie Kodeksu pracy, Kodeksu karnego i ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Kolejne dwie sytuacje
opisuja procedure dziatania w przypadku naruszenia débr osobistych oraz ztozenia skargi do Rzecznika
Praw Obywatelskich.

KAZUS 1. PRAWO PRACY, POSTEPOWANIE W SADZIE PRACY

Marta porusza sie na wdzku. Jest jedyng osobg z niepetnosprawnoscig w firmie, w ktérej pracuje. Kilka
miesiecy temu zmienit sie jej przetozony. Kierownik dziatu przeszedt na emeryture, a jego stanowisko
zajeta inna osoba. Marta odczuta zmiany w traktowaniu jej. Przetozony zaczat zlecac jej coraz trudniej-
sze i bardziej czasochtonne prace, wymagajace zostawania po godzinach. Ponadto grafik pracy Marty
stat sie mniej korzystny od grafiku wspétpracownikéw. Jednoczednie zebrania zespotu przeniesiono
do czesci budynku niedostepnej dla Marty z powodu schodéw. Zaczeta ona by¢ pomijana w firmowej
korespondencji, odkryfa takze, ze nie otrzymuje waznych informacji dotyczacych projektu, za ktéry
jest odpowiedzialna. Kiedy wszyscy pracownicy otrzymali podwyzki, ja pominieto. W efekcie zdecy-
dowata sie na rozmowe z wtascicielem firmy, informujac ze czuje sie dyskryminowana. W odpowiedzi
otrzymata informacje, ze jest przewrazliwiona i zeby przestata narzekac, bo na jej miejsce pracy sa
chetne/chetni kandydatki/kandydaci. Szef zasugerowat jej, ze jezeli nie odpowiadaja jej warunki za-
trudnienia, powinna wypowiedzie¢ umowe o prace. Po tej rozmowie atmosfera w pracy jeszcze sie
pogorszyta, zas bezposredni przetozony zaczat z niej drwic i wyszydzac przed pracownikami jej nie-
petnosprawnos¢. Marta zaczeta cierpie¢ na bole gtowy, Zle spa¢, po kilku miesigcach zdiagnozowano
u niej depresje. Ostatecznie Marta otrzymata wypowiedzenie umowy o prace, ktére umotywowano
niewfasciwym wypetnianiem obowiazkéw pracowniczych. Co moze zrobi¢ Marta? Marta moze wy-
stapi¢ z pozwem do sadu pracy — przepisy stanowia, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia jest niedopuszczalna. Ponadto rozwigzanie umowy z pracownica nie byto
zgodne z prawem.

W sytuacji, w ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania, pracownikowi nalezy sie od-
szkodowanie w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Kodeks pracy nie wyzna-
cza goérnej granicy, sad moze przyznac takze kilkakrotnie wyzsza kwote.

Nalezy pamieta¢, ze niezaleznie od odpowiedzialnosci za dyskryminacyjne zachowania, pracodawca
ponosi takze odpowiedzialno$¢ za wszelkiego rodzaju inne naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

Jezeli dyskryminacja pracownika polegata na rozwigzaniu z nim umowy ze wzgledu np. na jego nie-
petnosprawnos$¢, pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za bezprawne rozwigzanie stosunku pracy,
a pracownikowi przystuguje roszczenie o przywrdcenie do pracy lub odszkodowanie (do wysokosci
3-miesiecznego wynagrodzenia).

Ponadto, pracownik moze zwrdcic¢ sie do sagdu o wyréwnanie zarobkéw do wysokosci wynagrodzenia
otrzymywanego przez innych pracownikéw, jezeli dyskryminacja polega na wypfacaniu mu nizszej
pens;ji niz pozostatym pracownikom, zatrudnionym na podobnych stanowiskach, wykonujacych prace
o zblizonym charakterze.

Reagowanie na nierowne traktowanie

Jak ztozy¢ pozew?

Przed ztozeniem pozwu, jezeli jest to mozliwe, nalezy zebra¢ materiat dowodowy dotyczacy nieréw-
nego traktowania, np. robi¢ notatki opisujace co i kiedy sie zdarzyto, zachowywac¢ materiaty zwigzane
ze sprawg, np. dokumenty, ktére swiadcza o nieréwnym traktowaniu, komunikaty, otrzymane e-maile.
Warto réwniez zorientowac sie, czy w miejscu pracy nie ma innych oséb, ktére takze czuja sie dyskry-
minowane oraz zastanowic sie, kto ze wspotpracujacych oséb byt swiadkiem doznanej dyskryminacji.

Pozew sktada sie do sadu pracy — sagdu rejonowego miejsca siedziby pracodawcy, do sadu w okregu
ktérego znajduje sie zaktad pracy badz do sadu, w okregu ktérego praca byta, jest lub miata by¢ wy-
konywana.

Pozew powinien by¢ sporzadzony w 3 egzemplarzach, jego 2 egzemplarze sktada sie w sadzie, jeden
(z potwierdzeniem jego ztozenia) pozostawiajac sobie. Jezeli do pozwu dodawane sg zataczniki (np.
umowa o prace), nalezy zatgczyc je do kazdego egzemplarza. Pozew mozna ztozy¢ osobiscie w sgdzie
lub przestac listem poleconym zachowujac dowdd nadania.

Ztozenie pozwu w sprawach o dyskryminacje w sferze zatrudnienia jest zwolnione z opfat sgdowych.
Jezeli na etapie postepowania bedzie potrzebne wsparcie prawne, mozemy starac sie o ustanowienie
przez sad petnomocnika z urzedu, ktéry bedzie reprezentowad poszkodowang osobe.

Ciezar dowodu

Warto wiedzie¢, ze w polskim prawie stosuje sie nastepujaca zasade: osoba, ktéra cos twierdzi przed
sgdem, musi to udowodnic. Jednak ze wzgledu na to, ze udowodnienie bycia ofiarg dyskryminacji jest
trudne, w sprawach dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania stosuje sie zasade przenie-
sienia ciezaru dowodu na strone, ktérej zarzuca sie naruszenie tej zasady. Oznacza to, ze dyskrymino-
wana osoba nie musi udowodni¢ wystapienia dyskryminacji, a powinna jedynie je uprawdopodobnic,
za$ strona przeciwna musi wykaza¢, ze nie dyskryminowata. Nie oznacza to jednak, ze Marta nie musi
przedstawiac¢ w sadzie zadnych dowodéw — powinna uprawdopodobni¢ fakt dyskryminacji.

Przeniesienie ciezaru dowodu stanowi utatwienie dla ofiar dyskryminacji, ktére czesto nie dysponuja
dowodami - np. dyskryminowany pracownik nie ma wgladu w dokumenty pracodawcy i wystepuje ze
stabszej w stosunku do pracodawcy pozyciji.

Ugoda

Pracownik i pracodawca moga zawrze¢ ugode. Istnieje kilka sposobdw jej zawarcia. Do ugody moze
dojs¢ przed sadem lub poza sagdem.

I Do ugody moze doj$¢ pomiedzy stronami bez posrednictwa zadnych innych oséb i podmiotéw. Pra-
codawca i pracownik w drodze negocjacji moga okresli¢ roszczenia, jakie ma spetni¢ pracodawca na
rzecz pracownika lub pracownik na rzecz pracodawcy (np. zaptata uzgodnionej kwoty). Taka ugoda
nie stanowi jednak tytutu egzekucyjnego, co oznacza, ze jezeli zobowigzanie nie zostanie wypetnio-
ne, konieczne bedzie wniesienie sprawy do sadu.

I Zawarcie ugody z udziatem komisji pojednawczej — komisje pojednawcze powotuja wspdlnie pra-
codawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa. Jesli u pracodawcy nie dziata organizacja zwigzkowa,
komisje pojednawcza powotuje pracodawca po uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikow. Jezeli
postepowanie przed komisja pojednawczg nie zakonczy sie ugoda, pracownik moze ztozy¢ pozew
do sadu pracy.
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I Do ugody sadowej moze dojs¢ takze podczas sprawy w sadzie. Do ugodowego zakonczenia sporu
strony powinien sktania¢ sad, propozycja zawarcia ugody moze wyjs¢ takze od kazdej ze stron. Po-
stepowania sgdowe moze zostac zakoriczone ugoda juz na pierwszej rozprawie, moze jednak dojs¢
do niej takze na dalszych etapach postepowania. Pracodawca i pracownik moga dojs¢ do porozu-
mienia réwniez bez posrednictwa sadu, przedstawiajac mu tylko warunki uzgodnionej wczesniej
ugody, lub zawrze¢ ugode przed mediatorem.

Panstwowa Inspekcja Pracy

Oproécz skierowania sprawy do sadu pracy, Marta moze takze ztozy¢ skarge do Panstwowej Inspekgji
Pracy. Panistwowa Inspekcja Pracy moze dokona¢ kontroli zaktadu pracy, by sprawdzi¢, czy pracodawca
nie stosuje praktyk dyskryminacyjnych réwniez wobec innych pracownikoéw.

Inne dziatania

Marta moze podjac takze inne dziatania prawne — ma prawo wystapi¢ z pozwem o naruszenie débr oso-
bistych. Inne mozliwosci dziatania w podobnych sytuacjach zostaty oméwione w kolejnych sytuacjach.

Jezeli Marta potrzebuje wsparcia w przygotowaniu sie do spraw sagdowych, moze zwrdcic sie z prosba
o pomoc do organizacji pozarzadowych zajmujacych sie kwestiami dyskryminacji. Moze takze poszu-
kac bezptatnej pomocy prawnej blisko swojego miejsca zamieszkania — porad prawnych udzielaja
czesto punkty konsultacyjne przy urzedach miast i gmin lub osrodki interwencyjno-kryzysowe. W sy-
tuacji, w ktérej Marta nie jest w stanie ponies¢ kosztéw wynagrodzenia adwokata lub radcy prawnego
bez uszczerbku utrzymania koniecznego dla siebie i rodziny, moze by¢ jej takze przyznany petnomoc-
nik z urzedu.

UWAGA! W sytuacji Marty dziatania podejmowane wewnatrz firmy nie odniosty rezultatu.
W niektérych sytuacjach warto jednak rozwazy¢ rozwiazanie sprawy bez podejmowania kro-
kéw prawnych, wykorzystujac procedury obowigzujace w firmie. By¢ moze w firmie istnieje
regulamin, ktéry wskazuje, jak nalezy postepowac w danej sytuacji oraz okreéla osoby odpo-
wiedzialne za przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy, ktére moga pomdc w opisa-
nej sytuacji.

KAZUS 2. PRAWO | POSTEPOWANIE KARNE

Abdullah, ktéry przyjechat do Polski z Egiptu, zostat zaatakowany na jednej z Lédzkich ulic przez grupe
mtodych mezczyzn. Sprawcy wysmiewali jego narodowos¢ oraz wyglad, zaczepiali go, wyzywali i grozili
$miercig. Wysmiewali jego pochodzenie, wykrzykiwali nacjonalistyczne hasta. Kiedy zorientowali sig, ze
moéwi po polsku z obcym akcentem, zaatakowali go — bili oraz kopali, namawiali do tego takze prze-
chodniéw. Zdarzenie obserwowata z pewnej odlegtosci mtoda kobieta, jednak z obawy przed atakiem
nie zainterweniowata i nie wezwata policji. Kiedy mezczyzni odeszli, wezwata karetke. Okazato sie, ze
stan Abdullaha jest powazny, zostat odwieziony do szpitala, w ktérym stwierdzono, ze miat on potama-
ne zebra oraz doznat szeregu obrazen wewnetrznych. Co powinien zrobi¢ Abdullah? Czy kobieta, ktéra
byfa widziata zdarzenie moze podjac jakie$ dziatania?

Dziatanie sprawcéw pobicia Abdullaha wypetnia znamiona kilku przestepstw. Zakwalifikowac je mozna
m.in. jako przestepstwo z art. 257, art. 119, art. 190, art. 158 oraz art. 156 i 157 Kodeksu karnego. Art.

Reagowanie na nierowne traktowanie |_

257 k.k. przewiduje odpowiedzialno$¢ karng tego, kto ,publicznie zniewaza grupe ludnosci albo po-
szczegoblng osobe z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z po-
wodu jej bezwyznaniowosci lub z takich powodoéw narusza nietykalnosc cielesna innej osoby”. Wedtug
art. 119 k.k. odpowiedzialnosci karnej podlega ten, kto ,stosuje przemoc lub grozbe bezprawng wobec
grupy oséb lub poszczegdlnej osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, poli-
tycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci. Tej samej karze podlega ten, kto publicznie
nawotuje do popetnienia tego przestepstwa”. Prawo karne przewiduje takze odpowiedzialnos¢ za sto-
sowanie grézb wobec innej osoby (art. 190 k.k.), udziat w béjce lub pobiciu (158 k.k.) oraz spowodowa-
nie uszczerbku na zdrowiu (art. 156 i 157 k.k.).

Zawiadomienie o popelnieniu przestepstwa

Kazda osoba, ktéra padfa ofiarg przestepstwa moze zawiadomi¢ o tym Prokurature lub Policje. Moze
to zrobi¢ zaréwno sam pokrzywdzony, ale takze swiadek zdarzenia, a nawet sprawca. Przepisy nakta-
daja na kazda osobe, ktéra wie o popetnieniu przestepstwa obowigzek zawiadomienia o tym orga-
néw $cigania, jest to jednak obowigzek tzw. spoteczny. Oznacza to, ze za niezawiadomienie nie grozi
odpowiedzialno$¢ karna. Inaczej jest z instytucjami panstwowymi i samorzadowymi, ktére w zwigzku
ze swa dziatalnoscig dowiedziaty sie o popetnieniu przestepstwa. Sq one obowigzane niezwtocznie za-
wiadomi¢ o tym prokuratora lub Policje. Musza takze zabezpieczy¢ slady i dowody przestepstwa. Za
nieztozenie takiego zawiadomienia osobom odpowiedzialnym za dziatania tych instytucji moze grozic¢
odpowiedzialnos¢ karna.

W wyzej wymienionym przypadku na dyrektorze szpitala cigzy obowigzek zawiadomienia policji o tym,
ze zostato popetnione przestepstwo. Takiego zawiadomienia moze takze dokonac kobieta obserwujaca
zdarzenie. Niezaleznie od tych dziatan, zawiadomienie moze ztozy¢ réwniez sam pokrzywdzony.

Jak ztozy¢ zawiadomienie o popetnieniu przestepstwa?

Zawiadomienie o popetnionym przestepstwie sktada sie na policji lub w prokuraturze. Decyzja, do kt6-
rego z tych organéw ztozy¢ zawiadomienie, nalezy do osoby je sktadajacej. Nawet w przypadku ztoze-
nia zawiadomienia w prokuraturze, co do zasady, wiekszo$¢ czynnosci w postepowaniu przygotowaw-
czym bedzie prowadzi¢ policja.

Zawiadomienie mozna ztozy¢: osobiscie (pisemnie lub ustnie) lub wystac¢ listem poleconym (zachowu-
jac dowdd nadania). Zawiadomienie nalezy ztozy¢ w jednostce Policji lub Prokuraturze najblizszej ze
wzgledu na miejsce popetnienia przestepstwa. Dane kontaktowe wszystkich jednostek policji mozna
znaleZ¢ na stronie: www.policja.pl.

Jezeli zawiadomienie organu $cigania nastgpi ustnie, nalezy przed dokonaniem tego uporzadkowac
wszystkie informacje, tak by nastepnie sprawnie przedstawi¢ je na miejscu. Nalezy zabra¢ ze sobg
wszystkie wazne materiaty, ktére moga stanowi¢ dowdd w sprawie. Trzeba takze przygotowac sie na
pytania o swiadkéw zdarzenia, wiec jezeli tacy wystepuja, warto sporzadzic ich liste wraz z adresami
zamieszkania. Nalezy réwniez zabrac ze soba wszystkie posiadane obdukcje i zaswiadczenia lekarskie.
Jezeli w szpitalu lub przychodni znajduje sie inna dokumentacja medyczna zwigzana ze sprawag, nale-
zy poinformowac o tym osobe przyjmujaca zawiadomienie. Jezeli w sprawie istniejg takze inne dowo-
dy (dowodem moga by¢ np. nagrania, zdjecia, listy, notatki, wiadomosci e-mail lub smsy) to nalezy je
przedstawi¢ osobie przyjmujacej zawiadomienie.
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W sytuacji gdy doszto do pobicia lub innego zdarzenia naruszajagcego nietykalno$¢ osobista, nalezy wy-
kona¢ obdukcje, w ostatecznosci poprosi¢ lekarza o zaswiadczenie o stanie zdrowia. Dowodem w spra-
wie moze by¢ takze dokumentacja medyczna znajdujaca sie w szpitalu lub przychodni.

Ztozenie zawiadomienia musi zosta¢ odnotowane przez policje na komisariacie, nie jest dopuszczalne
ustne poinformowanie pokrzywdzonego, ze z jakiego$ powodu, w jego sprawie, nie zostang podjete
zadne czynnosci. Wymagane jest sporzadzenie protokotu, ktéry powinien zosta¢ podpisany przez oso-
be zgtaszajaca przestepstwo. Przed podpisaniem nalezy konieczne zapoznac sie z jego trescia i spraw-
dzi¢, czy wszystkie przekazane informacje zostaty w nim uwzglednione.

Osoba, ktéra ztozyta zawiadomienie o przestepstwie, powinna zosta¢ w ciggu 6 tygodni od tego zda-
rzenia powiadomiona o wszczeciu albo odmowie wszczecia postepowania karnego. Jezeli takiego
zawiadomienia nie otrzymata, moze wnies¢ zazalenie. Pokrzywdzonemu przystuguje takze zazalenie
na postanowienie o odmowie wszczecia sledztwa.

WAZNE! Pokrzywdzonemu przystuguje prawo do ustanowienia petnomocnika (wyfacznie
adwokata), ktéry bedzie go reprezentowat w postepowaniu, moze takze ztozy¢ wniosek
0 przyznanie mu petnomocnika z urzedu. Petnomocnik z urzedu moze by¢ przyznany w sy-
tuacji jesli stan majatkowy danej osoby (np. miesieczne dochody oraz posiadany majatek)
i jej zobowiazania (np. posiadanie 0séb na utrzymaniu, alimenty) nie pozwalaja na optacenie
petnomocnika we witasnym zakresie.

Co sie dzieje po zawiadomieniu?

Rozpoczyna sie tzw. postepowanie przygotowawcze (jezeli organy $cigania nie wydaty postanowienia
o odmowie wszczecia postepowania). Postepowanie przygotowawcze to $ledztwo lub dochodzenie
prowadzone przez Policje lub Prokurature. Jego gtéwnym celem jest zebranie materiatu dowodowego
dla sadu. Postepowanie przygotowawcze moze sie zakoriczy¢ umorzeniem postepowania lub skiero-
waniem aktu oskarzenia do sagdu (mozliwe jest takze warunkowe umorzenie postgpowania).

Do umorzenia postepowania moze dojs¢ w sytuacji, gdy zebrany materiat w sprawie nie dat wystar-
czajacych dowoddw potrzebnych do sporzadzenia aktu oskarzenia i skierowania sprawy do sadu. Na
powyzsze postanowienie stuzy zazalenie. Jezeli prokurator zdecyduje sie sporzadzi¢ akt oskarzenia,
sprawa zostanie przekazana do sadu i rozpocznie sie kolejny etap postepowania.

Na etapie postepowania sagdowego jego status ulega zmianie — pokrzywdzony traci status strony, ma
jednak prawo wystapic¢ w procesie jako oskarzyciel positkowy. Oskarzyciel positkowy jest petnoprawna
strong procesowa. Wejscie w role oskarzyciela positkowego jest wiec dla pokrzywdzonego szansa za-
chowania mozliwosci dziatania, ktéra miat podczas postepowania przygotowawczego. Réwniez wow-
czas moze korzystac¢ z pomocy petnomocnika, w tym takze petnomocnika z urzedu.

UWAGA! W sytuacjach nagtych (zagrozenia zycia, zdrowia, mienia lub gdy istnieje koniecz-
no$¢ zabezpieczenia dowoddw przestepstwa) mozliwe jest skontaktowanie sie z Policjg
i zadanie podjecia interwencji na miejscu. Jezeli popetniono przestepstwo $cigane z urzedu,
Policja powinna sama po interwencji wszczac¢ postepowanie karne. W przypadku obawy, ze
nie zostato to uczynione, nalezy wnie$¢ zawiadomienie o popetieniu przestepstwa (tak jak
opisano powyzej).

Reagowanie na nierowne traktowanie

KAZUS 3. POZEW O OCHRONE DOBR OSOBISTYCH

Jan i Marcin sg para i mieszkajg w matym miescie. Niedawno wprowadzili sie¢ do nowego mieszkania.
Szybko okazato sie, ze sasiedzi nie sg im przyjazni. Dotyczyto to zwilaszcza sasiada z drugiego pietra,
ktory zaczat ich szykanowa¢. Wysypywat Smieci na ich wycieraczke, wktadat za wycieraczki samocho-
dow obrazliwa korespondencje i wyzywat od pedatow.

Osobie, ktéra dopuszcza sie dyskryminacji grozi odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna za naruszenie débr
osobistych. Dlatego Marcin i Jan moga ztozy¢ pozew w sadzie cywilnym. W postepowaniu sagdowym
moga domagac sie zaniechania obrazliwych zachowan, dopetnienia czynnosci potrzebnych do usunie-
cia skutkdéw naruszenia (np. zadac sporzadzenia przez sgsiada oswiadczenia z przeprosinami i powie-
szenia go w wybranym miejscu), zados¢uczynienia pienieznego rekompensujacego doznana krzywde,
zapfaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny oraz naprawienia szkody (w szczegél-
nosci wyptaty odszkodowania lub naprawienia zniszczonych rzeczy).

Prawo przewiduje wymagania, ktéorym musi odpowiadac pozew. Powinien on zawiera¢ oznaczenie
sadu, do ktérego jest skierowany, imie i nazwisko powoda i pozwanego wraz z adresami ich zamiesz-
kania, oznaczenie, ze jest to pozew, sformutowanie tego, o co wnosi pozywajacy, jego uzasadnienie
oraz dowody (dokumenty, zdjecia, nagrania, dokumenty lekarskie, szpitalne, wreszcie $wiadkowie).
Pozew musi zosta¢ podpisany. Na koricu pozwu wymienia sie zatgczniki dotaczane do tego doku-
mentu.

Pozew sktada sie w sadzie okregowym, w ktérego okregu pozwany ma miejsce zamieszkania. Mozna
go tez ztozy¢ w sadzie okregowym, w ktérego okregu nastapito zdarzenie stanowigce powdd ztozenia
pozwu. Warto przy tym pamieta¢, ze sktadajacy pozew (powdd) musi w nim udowodni¢, ze doszto do
naruszenia jego débr oraz ze dopuscit sie tego pozwany.

Osoba, ktéra nie ma mozliwosci poniesienia kosztow postepowania moze ztozy¢ wniosek o zwolnie-
nie z kosztéw sadowych. Ponadto, osobie zwolnionej od kosztéw sgdowych w catosci lub czesdci, sad
na jej wniosek moze ustanowi¢ adwokata z urzedu, jesli jego udziat w sprawie uzna za potrzebny.

Postepowanie o naruszenie dobr osobistych moze by¢ prowadzone niezaleznie od postepowania w s3-
dzie pracy oraz niezaleznie od postepowania karnego.

KAZUS 4. POZEW NA PODSTAWIE USTAWY O WDROZENIU NIEKTORYCH PRZEPISOW
UNII EUROPEJSKIEJ W ZAKRESIE ROWNEGO TRAKTOWANIA

Jarman jest obywatelem Kenni studiujagcym na polskiej uczelni. Podczas jednego z wyktadéw pro-
wadzacy zajecia profesor informuje studentdw, ze obcokrajowcy nie maja szans ukonczenia u niego
roku, poniewaz w Polsce nie ma miejsc pracy dla polskich obywateli i obcokrajowcy nie sg mile wi-
dziani w naszym kraju.

Jarman moze wnie$¢ pozew na podstawie ustawy o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania. Kazdy, wobec kogo zasada réwnego traktowania zostata naruszona,
ma prawo do odszkodowania.
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Do postepowan o naruszenie zasady rownego traktowania stosuje sie przepisy ustawy z dnia 17 listopa-
da 1964r. - Kodeks postepowania cywilnego'®. Oznacza to koniecznos¢ wniesienia wpisu w momencie
sktadania pozwu.

W sprawach o dyskryminacje obowigzuje zasada przeniesionego ciezaru dowodu - obowigzkiem
osoby zarzucajacej naruszenie zasady rownego traktowania jest uprawdopodobnienie faktu jej naru-
szenia. W takim przypadku ten, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowiagzany wykazac,
ze nie dopuscit sie jej naruszenia.

W sprawach o dyskryminacje (a takze w sprawach o ochrone débr osobistych), mozliwe sg ugodowe
formy rozwigzania sporu. Pierwsza forma jest mediacja (art. 1831-18315 k.p.c.). Prowadzi sie jg na pod-
stawie umowy o mediacje albo postanowienia sadu kierujacego strony do mediacji. Mediacje prowa-
dzi sie przed wszczeciem postepowania, a za zgoda stron takze w toku sprawy. Ugode zawarta przed
mediatorem musi zatwierdzi¢ sad. Po jej zatwierdzeniu ma ona moc prawng ugody zawartej przed
sadem. Drugg metoda ugodowego rozwiazania sporu jest wziecie udziatu w posiedzeniu pojednaw-
czym (art. 184-186 k.p.c). Celem postepowania pojednawczego jest ugodowe zatatwienie sprawy
przed sadem. O zawezwanie do préby ugodowej — bez wzgledu na wihasciwos¢ rzeczowa — mozna
zwréci¢ sie do sadu rejonowego ogdlnie wiasciwego dla drugiej strony postepowania. W wezwaniu
nalezy oznaczy¢ zwiezle sprawe. Do spotkania stron dochodzi podczas posiedzenia sadu. Jezeli dojda
do ugody, zostaje ona umieszczona w protokole i podpisana. Oprécz tego przepisy przewidujg mozli-
wosc¢ zawarcia ugody przed wniesieniem pozwu, sad ma jednak mozliwo$¢ uznania ugody za niedo-
puszczalng, jezeli jej tresc jest niezgodna z prawem, zasadami wspotzycia spotecznego albo zmierza
do obejicia prawa.

Termin przedawnienia roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania wynosi 3 lata od dnia
powziecia przez poszkodowanego wiadomosci o naruszeniu zasady réwnego traktowania, nie dtuzej
jednak niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady.

Dochodzenie roszczen na podstawie ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania nie pozbawia prawa do dochodzenia roszczer na
podstawie przepiséw innych ustaw.

UWAGA! W obszarze os$wiaty oraz szkolnictwa wyzszego wprowadzono zakaz dyskrymi-
nacji jedynie ze wzgledu na takie cechy jak: rasa, pochodzenie etniczne i narodowos¢, po-
mijajac pozostate cechy wymienione w ustawie, tj. pte¢, wyznanie, Swiatopoglad, niepet-
nosprawnos¢, wiek lub orientacja seksualna. Ograniczony zakres obowigzywania ustawy
powoduje, ze nie we wszystkich sprawach mozliwe jest powotywanie sie w sadzie na jej
uregulowania. W sytuacji jednak, kiedy w wyniku czyjego$ dziatania doszto do naruszenia
doébr osobistych, a sprawa pozostaje poza ochrong ustawy o wdrozeniu niektérych prze-
piséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, istnieje mozliwos$¢ dochodzenia
tego roszczenia w drodze powddztwa o naruszenie débr osobistych.

3Dz, U.z 1964 r., Nr43, poz. 296 z p6zn. zm.
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Przyktad: Na wydziale fizyki profesor prowadzacy zajecia informuje studentki, ze trudno im
bedzie ukonczy¢ rok, poniewaz jego zdaniem kobiety sg zbyt gtupie, by studiowa¢ na tym
wydziale i nie nadaja sie do wykonywania tego zawodu.

W wyzej wymienionym przykfadzie studentka mogtaby ztozy¢ pozew o ochrone débr osobistych, nie
mogtaby jednak skorzystac z ochrony przewidzianej w ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania.

KAZUS 5. SKARGA DO RZECZNIKA PRAW OBYWATELSKICH

Kiedy Tomasz osiagnat wiek emerytalny zostat zwolniony z pracy. Pracodawca powiedziat mu, ze po-
niewaz ma juz prawo do emerytury, powinien zrobi¢ miejsce innym. Tomasz nie chce sktada¢ pozwu
do sadu pracy, postanowit jednak ztozy¢ skarge do Rzecznika Praw Obywatelskich. Co moze zrobi¢
Rzecznik?

Uprawnienia Rzecznika Praw Obywatelskich zostaty doktadnie wymienione w rozdziale Polityka anty-
dyskryminacyjna. Jednym z mozliwych dziatarh Rzecznika jest kierowanie pytan prawnych w kwestiach
budzacych watpliwosci interpretacyjne do Sadu Najwyzszego.

Przyktadowo, w 2008 roku Rzecznik Praw Obywatelskich skierowat do Sagdu Najwyzszego pytanie:,Czy
osiggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury moze stanowi¢ wytaczna przestanke
rozwigzania za wypowiedzeniem stosunku pracy z pracownikiem — kobieta lub mezczyzna i nie oznacza
dyskryminacji pracownika ze wzgledu na ptec¢ i wiek?".

W odpowiedzi na pytanie Rzecznika, Sad Najwyzszy podjat uchwate, zgodnie z ktéra osiagniecie wieku
emerytalnego nie moze by¢ wytaczna przestanka rozwigzania umowy o prace (uchwata Skfadu Siedmiu
Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2009 . Il PZP 13/08).

W wystapieniu do Rzecznika nalezy:
I podac imie, nazwisko, adres i kod pocztowy, pod ktéry nalezy kierowac korespondencje,

I doktadnie wskaza¢, czego dotyczy sprawa oraz poda¢ w sposéb zwiezly i jasny argumenty wykazu-
jace naruszenie wolnosci lub prawa.

Do kazdego pisma nalezy dotaczy¢ niezbedne dokumenty (kopie lub odpisy).
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Zrédta informacji na temat réwnego traktowania, dyskryminacji, sytuagji
grup narazonych na dyskryminacje

Michat Pawlega

Zachecamy do odwiedzenia stron instytucji publicznych oraz organizacji pozarzadowych, zajmujacych
sie problematyka réwnego traktowania. Mozna znalez¢ na nich informacje dotyczace sytuacji poszcze-
g6lnych grup narazonych na dyskryminacje, dziatan podejmowanych na rzecz oséb doznajacych dys-
kryminacji, a takze szeroki wybér opracowan opisujacych to zjawisko.

Zachecamy takze do odwiedzenia portali tematycznych, zawierajacych m.in. informacje o obowiazuja-
cych przepisach prawa i dobrych praktykach w zakresie rownego traktowania.

INSTYTUCJE PUBLICZNE ZAJMUJACE SIE ROWNYM TRAKTOWANIEM

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich — www.brpo.gov.pl

Biuro Petnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania — www.rownetraktowanie.gov.pl
Biuro Rzecznika Praw Dziecka - www.bprd.gov.pl

Biuro Petnomocnika Rzadu do spraw Oséb Niepetnosprawnych — www.niepelnosprawni.gov.pl
Biuro Rzecznika Praw Pacjenta — www.bpp.gov.pl

Panstwowa Inspekcja Pracy — www.pip.gov.pl

Urzad Ochrony Konkurencji i Konsumentéw — www.uokik.gov.pl

PRZYKLADOWE POLSKIE ORGANIZACJE POZARZADOWE DZIALAJACEW OBSZARZE
ZWALCZANIA DYSKRYMINACIJI

Stowarzyszenie Amnesty International - miedzynarodowa organizacja zajmujaca sie przestrzega-
niem praw cztowieka. www.amnesty.org.pl

Centrum Edukacji Obywatelskiej — zajmuje sie upowszechnianiem wiedzy obywatelskiej, praktycz-
nych umiejetnosci oraz postaw niezbednych do budowania demokratycznego panstwa prawa i spo-
teczenstwa obywatelskiego. www.ceo.org.pl

Federacja na Rzecz Kobiet i Planowania Rodziny - inicjuje i wspiera dziatania na rzecz prawa kobiet
do $wiadomego macierzynstwa, sporzadza raportéw na temat zdrowia i praw reprodukcyjnych kobiet,
monitoruje stanu przestrzegania praw reprodukcyjnych kobiet. www.federa.org.pl

Forum Dialogu Miedzy Narodami — upowszechnia tolerancje i kulture demokratyczna oraz dziata na
rzecz zblizenia miedzy narodami, ktdre na przestrzeni wiekdw, zyjac obok siebie, wspdttworzyty histo-
rie, tradycje i kulture Polski. www.dialog.org.pl

Forum Odpowiedzialnego Biznesu — upowszechnia idee odpowiedzialnego biznesu jako standardu
obowiazujacego w Polsce w celu zwiekszenia konkurencyjnosci przedsiebiorstw, zadowolenia spotecz-
nego i poprawy stanu srodowiska. www.odpowiedzialnybiznes.pl

Reagowanie na nierowne traktowanie

Fundacja Autonomia - jest organizacjg zajmujaca sie dziatalnoscig edukacyjng i spoteczng, zmierza-
jaca do: powstrzymania nietolerancji, dyskryminacji i przemocy, eliminowania stereotypéw; wzmac-
niania i wspierania emancypacji oséb nalezacych do grup marginalizowanych i wykluczanych; upo-
wszechniania idei praw cztowieka i rownosci ptci; rozwoju demokracji oraz Swiadomosci i aktywnosci
obywatelskiej; wspotpracy miedzy jednostkami i grupami. www.autonomia.org.pl

Fundacja Centrum Praw Kobiet - udziela pomocy prawnej i psychologicznej indywidualnym kobie-
tom ofiarom przemocy i dyskryminacji oraz wptywa na ksztatt prawa i jego stosowanie.
www.cpk.org.pl

Fundacja Feminoteka — dziata na rzecz likwidacji dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ we wszystkich
sferach zycia spotecznego, publicznego i kulturalnego, prowadzac szkolenia, warsztaty, organizujac
spotkania, dyskusje i promocje ksigzek. www.feminoteka.pl

Fundacja Kobieca eFKa — wspiera solidarnosc¢ i samodzielno$¢ kobiet, rozwaj kultury kobiecej oraz
przeciwdziata dyskryminacji kobiet. www.efka.org.pl

Fundacja Krzyzowa - dla porozumienia europejskiego — stanowi platforme dla europejskiego dialogu,
prowadzac osrodek, w ktérym spotyka sie miodziez z catej Europy oraz odbywaija sie konferencje m.in.
poswiecone ruchowi oporu i opozycji antytotalitarnej oraz znaczeniu zjednoczonej Europy.
www.kryzowa.org.pl

Fundacja Ocalenie - zajmuje sie problematyka uchodzstwa, pomocy uchodzcom, imigrantom
i repatriantom, integracji i preintegracji uchodzcéw, imigrantéw i repatriantéw, wsparcia Polonii na
Zakaukaziu, dialogu miedzykulturowego oraz wielokulturowosci. www.ocalenie.org.pl

Fundacja Pogranicze — dziata na rzecz propagowania etosu pogranicza i budowania mostéw pomie-
dzy ludZmi réznych religii, narodowosci i kultur. www.pogranicze.sejny.pl

Fundacja Transfuzja — dziata na rzecz praw oséb transptciowych, zajmujac sie rzecznictwem ich praw,
udzielaniem wsparcia, prowadzeniem edukacji spotecznej na temat zjawiska transptciowosci oraz
promowaniem kultury oséb trans ptciowych. www.transfuzja.org

Helsinska Fundacja Praw Czlowieka - jedna z najbardziej znanych i doswiadczonych organizacji dzia-
fajacych na rzecz praw cztowieka w Polsce i Europie. Prowadzi m.in. edukacje w zakresie praw cztowie-
ka, wspiera dziatalno$¢ organizacji praw cztowieka w krajach WNP, monitoruje tworzenie i egzekwo-
wanie prawa, udziela takze bezptatnej pomocy prawnej uchodzcom, cudzoziemcom oraz osobom
doswiadczajacym naruszen praw i wolnosci cztowieka przez organy wiadzy panstwowej. www.hfhr.pl

Kampania Przeciw Homofobii — zajmuje sie ksztattowaniem postaw tolerancji oraz przefamywaniem
uprzedzen i stereotypdéw wobec 0séb bi- i homoseksualnych, ksztattowaniem ich pozytywnej tozsa-
mosci oraz realizacja dziatar edukacyjnych. www.kph.org.pl

Otwarta Rzeczpospolita — Stowarzyszenie Przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii — przeciwdziata
ksenofobicznym i antysemickim uprzedzeniom odzywajacym w polskim zyciu publicznym.
www.otwarta.org.pl

Polska Akcja Humanitarna - pomaga ludziom w sytuacjach kryzysowych w jak najszybszym uzyska-
niu samodzielnosci i przyjeciu odpowiedzialnosci za wiasng przysztos¢, ksztattuje postawy humani-
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tarne oraz tworzy nowoczesna kulture pomocy; waznym elementem dziatar organizacji jest prowa-
dzenie edukacji humanitarnej polskiego spoteczenstwa. www.pah.org.pl

Polskie Forum Migracyjne - inicjuje i wspiera dziatania przyczyniajace sie do dialogu miedzy
ludZmi réznych kultur, w szczegélnosci miedzy Polakami a cudzoziemcami, ktorzy szukaja w Polsce
ochrony. www.forummigracyjne.org

Polskie Stowarzyszenie Edukacji Prawnej — dziata na rzecz poszerzania wiedzy prawnej wéréd oby-
watelek i obywateli, w tym w zakresie praw cztowieka; przestrzegania rownosci prawnej kobiet i dzieci;
dbania o interesy prawne wiezniéw, bezdomnych i innych mniejszosci. www.psep.pl

Polskie Stowarzyszenie na rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym - dziata na rzecz wyréwnywa-
nia szans 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng, tworzenia warunkéw przestrzegania wobec nich
praw cztowieka, prowadzenia ich ku aktywnemu uczestnictwu w zyciu spotecznym oraz wspiera ich
rodziny. www.psouu.org.pl

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego — zajmuje sie rozwojem nauki prawa antydy-
skryminacyjnego, upowszechnia wiedze w tym zakresie oraz aktywne dziata na rzecz zwalczania dys-
kryminacji, m.in. poprzez $wiadczenie poradnictwa prawnego. www.ptpa.org.pl

Polski Zwiazek Gtuchych - jest organizacja pozarzadowa zrzeszajgca osoby gtuche i niedostyszace
oraz inne osoby zwigzane ze Srodowiskiem oséb gtuchych. Celem dziatania jest pomoc gtuchym i nie-
dostyszacym we wszelkich sprawach zyciowych. www.pzg.org.pl

Polski Zwigzek Niewidomych - organizacja samopomocowa powotana przez niewidomych, dziatajaca
na rzecz niewidomych i zarzagdzana przez niewidomych; prowadzi dziatalnos¢ na rzecz ludzi, ktérzy na
skutek utraty widzenia ulegaja wykluczeniu spotecznemu. www.pzn.org.pl

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej — dziata na rzecz oséb dyskryminowanych i zagrozonych margi-
nalizacja, w szczegdlnosci uchodzcéw i oséb ubiegajacych sie status uchodzcy oraz wieznidw i bytych
wiezniéw poprzez udzielanie im niezbednej pomocy, w tym prawnej i spotecznej.
www.interwencjaprawna.pl

Stowarzyszenie Lambda Warszawa - realizuje dziatania pomocowe skierowane do oséb homo- i bi-
seksualnych, zajmuje sie edukacja spoteczna na temat zjawiska homo- i biseksualizmu oraz prowadzi
monitoring przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualna.
www.lambdawarszawa.org

Stowarzyszenie Nigdy Wiecej — promuje wielokulturowo$¢ i szacunek dla odmiennosci, przetamujac
zmowe milczenia wokét problemu rasizmu i ksenofobii. www.nigdywiecej.org

Stowarzyszenie Romoéw w Polsce - dziata na rzecz tworzenia warunkéw petnego uczestnictwa Ro-
moéw w zyciu narodu polskiego, prowadzac dziatania zmierzajgce do poprawy sytuacji spotecznej,
ekonomicznej i kulturalnej oséb pochodzenia romskiego. www.stowarzyszenie.romowie.net

Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej — dziata na rzecz wysokiej jakosci edukacji antydyskry-
minacyjnej, integracji oséb zajmujacych sie edukacjg antydyskryminacyjna na rzecz réwnosci i rézno-
rodnosci oraz podniesienia poziomu wiedzy na ten temat. www.tea.org.pl

PORTALE TEMATYCZNE

http://tolerance.research.uj.edu.pl - udostepnia bogaty zbiér metod i rozwigzan dydaktycznych przy-
datnych w przezwyciezaniu negatywnych stereotypow, uprzedzen i przejawédw dyskryminacji.

www.bezuprzedzen.org - serwis upowszechniajacy wiedze na temat uprzedzen i dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, orientacje seksualng, pochodzenie etniczne, wiek, sprawnosc i zinnych przyczyn;
udostepnia publikacje, materiaty dydaktyczne oraz informacje dotyczace problematyki rownego trak-
towania.

www.glusi.pl - strona z informacjami dotyczacymi sytuacji oséb gtuchych, ich praw, doswiadczanej
przez te grupe dyskryminacji; osobna czes¢ portalu jest poswiecona jezykowi migowemu i kursom
stuzacym jego nauce.

www.kartaroznorodnosci.pl — serwis z informacjami dotyczacymi zarzadzania ré6znorodnoscia oraz
promujacy idee Karty R6znorodnosci, obligujacej do wprowadzenia zakazu dyskryminacji w miejscu
pracy i podejmowania dziatar na rzecz tworzenia i promocji réznorodnosci.

www.niepelnosprawni.info — portal tematyczny dla oséb niepetnosprawnych; zawiera informacje do-
tyczace zycia 0séb niepetnosprawnych, takich jak poradniki i bazy adresowe, porady prawne, socjalne,
informacje sportowe i kulturalne.

www.rownosc.info — zawiera publikacje, czasopisma, dobre praktyki dotyczace dziatars antydyskrymi-
nacyjnych oraz szeroko rozumianej tematyki réwnosciowej.

www.rownosc.ngo.pl — serwis udostepnia informacje dotyczace standardow prawnych dotyczacych
rownych szans i rbwnego traktowania wszystkich obywateli, rownego statusu kobiet i mezczyzn,
dziatan organizacji pozarzadowych w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, kampanii spotecznych
poswieconych rownemu traktowaniu, funduszy na realizacje projektéw réwnosciowych.

www.rownoscwsamorzadzie.pl - strona internetowa projektu wspierajacego jednostki samorzadu
terytorialnego w Polsce we wdrazaniu polityki rbwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji.

www.siecrownosci.gov.pl — strona projektu,Rowne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia’,
przygotowujgcego administracje rzadowa na wszystkich poziomach do tworzenia i monitorowania

prawa oraz opracowywania i wdrazania odpowiednich strategii uwzgledniajacych zasade réwnosci.

www.unic.un.org.pl/niepelnosprawnosc - strona poswiecona prawom 0s6b z niepetnosprawnoscia.
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Stowniczek

Ageizm - (ang. age - wiek) dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ktéra dotyczy najczesciej rynku pracy,
ale takze innych dziedzin zycia. Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek moze by¢ udziatem oséb
w réznym wieku, takze mtodych, jednak oséb starszych dotyka on w szczegdlny sposéb.

Antysemityzm - postawa wyrazajaca uprzedzenie, nieche¢, wrogo$c¢ i dyskryminacje Zydéw/-ek oraz
0s6b pochodzenia zydowskiego, postrzeganych jako grupa religijna, etniczna lub rasowa, argumen-
towana powodami religijnymi, gospodarczymi lub politycznymi. Antysemityzmem s3 takze pseudora-
cjonalne i pseudonaukowe uzasadnienia zniestawiania, dyskryminacji i przesladowan Zydéw/-ek oraz
czyny wyrastajace z tych uzasadnien.

Dyskryminacja - sytuacja, w ktérej ktos jest traktowany nie réwno, inaczej, gorzej, niz bytaby trakto-
wana inna osoba w podobnych okolicznosciach. Z reguty dyskryminacja ma zwigzek z przynaleznoscia
osoby/os6b do jakiejs grupy wyrdznionej na podstawie takich cech, jak: pte¢, wiek, sprawnos¢, pocho-
dzenie narodowe i etniczne, wyznanie i in. Dyskryminacja to zachowanie lub zaniechanie jakich$ dzia-
tan, najczesciej wynikajace z uprzedzen i stereotypow. Efektem dyskryminacji czesto jest wykluczenie
spoteczne danej osoby lub grupy.

Dyskryminacja kobiet — wszelkie zréznicowanie, wytgczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktére
powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom — niezaleznie od ich stanu cy-
wilnego - przyznania, realizacji badz korzystania na réwni z mezczyznami z praw cztowieka oraz pod-
stawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego,
obywatelskiego i innych.

Dyskryminacja rasowa — wszelkie zréznicowanie lub wykluczenie, ograniczenie lub uprzywilejowanie
z powodu rasy, urodzenia, pochodzenia narodowego lub etnicznego, ktére ma na celu lub pocigga
za sobga przekreslenie lub uszczuplenie uznania, wykonywania lub korzystania, na zasadzie réwnosci
z praw cztowieka i podstawowych wolnosci w dziedzinie politycznej, gospodarczej, spotecznej i kultu-
ralnej lub jakiejkolwiek innej dziedzinie zycia publicznego.

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢/Ableism — nieréwne, niesprawiedliwe i nieuzasad-
nione traktowanie oséb ze wzgledu na niepetnosprawnosé. Moze sie przejawia¢ m.in. poprzez: wro-
gie nastawienie, ograniczenie w dostepie do miejsc pracy, ograniczenia architektoniczne, przemoc
wobec 0séb niepetnosprawnych, ubezwtasnowolnienie, ograniczenie mozliwosci opuszczania domu
i wiele innych. Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ oznacza jakiekolwiek réznicowanie,
wykluczenie lub ograniczanie ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, ktérych celem lub skutkiem jest na-
ruszenie lub zniweczenie uznania, korzystania z lub egzekwowania wszelkich praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci w dziedzinie politycznej, gospodarczej, spotecznej, kulturalnej, obywatelskiej
lub jakiejkolwiek innej dziedzinie, zasadach réwnosci z innymi osobami. Obejmuje to wszelkie formy
dyskryminacji, wtaczajac odmowe racjonalnego usprawnienia. ,Racjonalne usprawnienie” oznacza
wprowadzenie koniecznych i odpowiednich zmian oraz dostosowan, niewigzacych sie z niepropor-
cjonalnym lub nadmiernym obciagzeniem, jesli jest to potrzebne w konkretnym przypadku, w celu
zapewnienia osobom niepetnosprawnym mozliwosci korzystania z wszelkich praw.

Dyskryminacja bezposrednia - sytuacja, w ktérej osoba fizyczna ze wzgledu na pte¢, rase, pochodze-
nie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
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seksualna jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwny-
walnej sytuacji.

Dyskryminacja posrednia - sytuacja, w ktérej dla osoby fizycznej ze wzgledu na pte, rase, pochodze-
nie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla
niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgle-
du na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiaggniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wiasciwe
i konieczne.

Ekonomia feministyczna - dyscyplina ekonomii, ktéra wprowadzita do niej perspektywe ptci spotecz-
no-kulturowej (ang. gender). Ekonomia feministyczna wywodzi sie z neoklasycznych teorii ekonomii,
ktora zaczeto rozszerzac na obszary badan nad sytuacja kobiet w gospodarce.

Etnocentryzm - koncentracja na whasnej grupie etnicznej lub narodzie i przekonanie o jego wyzszo-
$ci w stosunku do innych; afirmacyjny stosunek do jego wytworéw m.in. z obszaru mysli filozoficznej,
politycznej oraz szeroko rozumianej kultury, deprecjonujacy jednoczesnie inne. Ethocentryzm moze
wyrazac sie w sposobie myslenia i/lub jezyku (kiedy za norme i jedyny punkt odniesienia stawia sie
doswiadczenie wiasnej grupy etnicznej, narodu).

Feminizm/Ruch feministyczny - ruch spoteczno-polityczny, historycznie zwiazany zwalkg o osobiste,
obywatelskie i wyborcze prawa kobiet (od korica XIX w.). Dzi$ wskazuje na dyskryminacje kobiet z po-
wodu ich ptci w réznych sferach zycia i dazy do zmiany tej sytuacji, nie tylko rownouprawnienia, ale
i do wzmocnienia statusu kobiet (ang. empowerment).

Gej - mezczyzna o orientacji homoseksualnej.

Gender mainstreaming — w jezyku polskim nie istnieje jedno ttumaczenie terminu gender mainstre-
aming. Potocznie moéwi sie, ze strategia gender mainsteraming to wigczenie perspektywy réwnosci
ptci do wszystkich dziatann spotecznych, politycznych i ekonomicznych. Gender mainstreaming nie
jest jednoznaczne z polityka pro-kobieca, obie ptcie s tu w réwnym stopniu wtgczone w myslenie
koncepcyjne, oddzielajace zréznicowanie pici przy jednoczesnej ich rownosci wobec prawa. Prowa-
dzenie polityki gender mainstreaming oznacza, ze wszystkie proponowane zmiany prawne, progra-
my i decyzje, podejmowane w ramach Unii Europejskiej, powinny by¢ poddane ocenie pod wzgledem
zapewnienia obu ptciom réwnych szans.

Ksenofobia (gr. xenos - dziwny, obcy; phobos - strach, awersja) postawa spoteczna charakteryzuja-
ca sie niechecia, wrogoscia i lekiem wobec obcych, cudzoziemcdw, innych. Ksenofobia jest odczuciem
lub percepcja oparta na spotecznych konstrukcjach i ideach, a nie na racjonalnych przestankach czy
obiektywnych faktach. Ksenofobiczne postrzeganie swiata redukuje ztozone zjawiska spoteczne i kul-
turowe do uproszczonych, czarno-biatych scenariuszy.

Heteroseksizm - termin odnosi sie do Swiadomie lub nieswiadomie przyjmowanego zatozenia, ze
heteroseksualnos$¢ jest jedyna ,normalna/wtasciwg” postacia zwigzkéw uczuciowych i seksualnych
miedzy ludzmi. Heteroseksizm jest zrédtem, nie zawsze Swiadomego, postrzegania oséb LGB (les-
bijek, gejoéw, oséb biseksualnych) jako stojacych nizej w hierarchii spotecznej. Wywodzi sie z niego
przekonanie, ze to osoby heteroseksualne maja prawo decydowac o zakresie swobdd i ograniczen
przystugujacych ludziom homo- i biseksualnym (lecz nie odwrotnie). Zdaniem wielu autorek femini-
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stycznych instytucja i ideologia zwigzkéw heteroseksualnych jest fundamentem patriarchatu. Wyra-
zem heteroseksizmu jest np. ttumienie, represjonowanie i negowanie istnienia zachowarn homoseksu-
alnych, a takze przekonanie, ze wszyscy sg lub by¢ powinni heteroseksualni. Heteroseksizm opiera sie
na fatszywym przekonaniu o wyzszosci schematu: dominujacy mezczyzna-bierna kobieta.

Homofobia — (gr. homo - taki sam; phobos - strach, awersja) postawa spoteczna charakteryzujaca
sie wrogoscia, uprzedzeniem i lekiem wobec przedstawicieli mniejszosci seksualnych. Homofobia jest
uprzedzeniem, a wiec uwarunkowang spotecznie awersyjng postawa wobec gejéw, lesbijek, oséb bi-
oraz transseksualnych, opartg wytacznie na ich orientacji seksualnej, ignorujaca indywidualne cechy
cztonkdéw/-kin tej grupy.

Lesbijka - kobieta o orientacji homoseksualnej.

LGBT - skrét do stéw ang. stéw lesbian, gay, bisexual, transexual/transgender - czyli lesbijki, geje,
osoby biseksualne i transseksualne/transgender.

Mizoginia/Mizoginizm - (gr. misos — nienawis¢; gyne - kobieta) nienawis¢ albo silne uprzedzenie
mezczyzn w stosunku do kobiet.

Molestowanie - kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery.

Molestowanie seksualne — kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby
fizycznej lub odnoszace sie do pici, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby,
w szczegblnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy.

Mowa nienawisci - wypowiedzi (ustne i pisemne) oraz przedstawienia ikoniczne i ilustracje Izace,
oskarzajace, wyszydzajace i ponizajace grupy i jednostki z powoddw takich, jak: pochodzenie etnicz-
ne i narodowe.

Niepetnosprawnos¢ - dtugotrwata obnizona sprawnos¢ fizyczna, umystowa, intelektualna lub senso-
ryczna, ktéra w interakcji z réznymi barierami moze ograniczac petne i efektywne uczestnictwo w zy-
ciu spotecznym na réwnych zasadach z innymi obywatelami.

Nieréwne traktowanie — traktowanie oséb fizycznych w sposéb bedacy jednym lub kilkoma z na-
stepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacjg posrednia, molestowaniem,
molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajagcym
z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu
lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Orientacja homoseksualna - trwaty, emocjonalny i seksualny pocigg do oséb tej samej ptci.

Orientacja seksualna - to sposdb, w jaki dana osoba okresla swoja seksualnos¢ z punktu widzenia
ptci osob, w ktérych sie zakochuje lub z ktérymi nawiazuje relacje intymne. Najczesciej méwi sie
o orientacjach (tozsamosciach): heteroseksualnej, biseksualnej i homoseksualnej. Orientacje sek-
sualng najczesciej opisuje sie na continuum (linii), gdzie na jednym kraficu wyrdznia sie catkowita
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heteroseksualnos¢, na przeciwnym homoseksualno$¢, a miedzy nimi znajduja sie rézne wymiary bi-
seksualnosci.

Rada Europy - (ang. Council of Europe), organizacja panstw europejskich utworzona w Londynie 5
maja 1949. Cztonkami zatozycielami byli: Krélestwo Belgii, Krélestwo Danii, Republika Francuska, Irlan-
dia, Republika Wtoska, Wielkie Ksiestwo Luksemburga, Krélestwo Holandii, Krélestwo Norwegii, Kro-
lestwo Szwecji i Zjednoczone Krélestwo Wielkiej Brytanii i Pétnocnej Irlandii. Do Rady Europy nalezy
obecnie 45 panstw, natomiast 2 panstwa (Biatorus i Monako) majg oficjalny status panstw kandyduja-
cych. Ponadto status obserwatoréw przy Komitecie Ministrow Rady Europy posiadaja: Stany Zjedno-
czone, Meksyk, Kanada, Stolica Apostolska, Japonia, a przy Zgromadzeniu Parlamentarnym: Kanada,
Izrael i Meksyk. Warunkami przyjecia do Rady Europy sa: demokratyczny charakter rzadéw w danym
kraju, respektowanie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, wolne wybory, gospodarka rynkowa,
zgodnos$¢ norm prawnych w danym panstwie z wymogami Rady, rozwdj demokracji na szczeblu lokal-
nym, wolnos¢ tworzenia partii politycznych i zwigzkdw zawodowych, swoboda zrzeszania sie, wolnos$¢
prasy i mediéw, niezawistos¢ sagdownictwa, zagwarantowanie udziatu kobiet w instytucjach panstwo-
wych, np. w parlamencie. W razie niedopetnienia tych warunkéw nastepuje zawieszenie, a nastepnie
wykluczenie panstwa-cztonka. Cztonkiem Rady Europy moze zosta¢ jedynie kraj europejski. Mozli-
wy jest status cztonka stowarzyszonego, obserwatora (posiadajg go np. Stany Zjednoczone, Kanada
i Japonia) lub goscia specjalnego organizacji. Organami Rady sa: Komitet Ministréw, w sktad ktérego
wchodza ministrowie spraw zagranicznych (lub inna osoba, niekoniecznie cztonek rzadu) oraz organ
obradujacy - Zgromadzenie Parlamentarne skfadajace sie z przedstawicieli parlamentéw narodowych,
zajmuje sie ono opiniami i konsultacjami niezbednymi w dziatalnosci Rady — Polska posiada w nim
12 przedstawicieli. Oba organy obstugiwane sa przez Sekretariat. W ramach organizacji funkcjonuja
takze: Europejska Komisja Praw Cztowieka. Europejski Trybunat Opraw Cztowieka, Europejska Fundacja
Mtodziezy i Kongres Wtadz Lokalnych i Regionalnych. W latach 90. zainicjowano nowa forme spotkan
cztonkoéw, tzw. szczyty szeféw panstw i rzadow krajow cztonkowskich. Siedzibg Rady Europy jest Stras-
burg, oficjalnymi jezykami: angielski i francuski. Statut jest ztozony w archiwum rzadu Zjednoczonego
Krélestwa, ktére jest depozytariuszem uktadu o powstaniu Rady Europy. Wedtug swego statutu orga-
nizacja ta moze zajmowac sie wszystkimi problemami europejskimi, jesli nie dotycza one sfery woj-
skowosci i obronnosci, wskutek czego jej dziatalnos¢ koncentruje sie gtéwnie na: demokracji, kulturze
i ochronie dziedzictwa narodowego, edukacji, ochronie srodowiska, sprawach socjalnych oraz ochro-
nie praw cztowieka. Celem Rady jest,0sigganie scislejszego zwigzku miedzy jej cztonkami, dla ochrony
i popierania ideatéw i zasad, ktére stanowig ich wspélne dziedzictwo na rzecz ich postepu gospodar-
czego i spotecznego”. Organizacja wydaje akty okreslane mianem konwencji — nie majg one charakteru
wigzacego, petnia role wytycznych i tworza standardy prawa. Za nieprzestrzeganie konwencji Rada nie
moze natozy¢ zadnych sankgji na dany kraj, jest to m.in. wynikiem zasady jednomyslnosci obowiazuja-
cej w Radzie Europy przy podejmowaniu decyzji, ktéra czesto prowadzi do paralizu dziatar organizacji.
Do tej pory Rada uchwalita m.in. nastepujace konwencje: Europejska Konwencje o Ochronie Praw Czto-
wieka i Podstawowych Wolnosci (1950), Europejska Karte Socjalna (1961), a takze Konwencje na temat
Bioetyki (1997). Odgrywa tez wazna role w tworzeniu prawa europejskiego, pomagajac w opracowaniu
wielu europejskich traktatow.

W dniu 18 grudnia 2012 r. Agnieszka Koztowska-Rajewicz, Petlnomocniczka Rzadu do spraw Row-
nego Traktowania, sekretarz stanu w Kancelarii Premiera, uroczyscie ztozyta podpis pod Konwen-
cja o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet oraz przemocy domowej (uchwalona
przez RE w 2011 roku), w obecnosci Zastepcy Sekretarza Generalnego Rady Europy Gabrielli Bat-
taini-Dragoni.

Ptec¢ biologiczna (ang. sex) — cechy biologiczne, ktérymi réznia sie kobiety i mezczyzni dzieli sie na
tzw. pierwszo-, drugo-, trzeciorzedowe cechy piciowe. Pierwszorzedowe cechy ptciowe to wyste-
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powanie wewnetrznych narzadéw ptciowych - jajnikéw i jader. Cechy drugorzedowe to obecnosc
charakterystycznych dla okreslonej ptci narzadéw zewnetrznych. Natomiast takie cechy jak: meskie
i zenskie proporcje ciata, barwa gtosu, typ owtosienia czy usposobienie - stanowiag cechy trzecio-
rzedowe.

Pte¢ spoteczno-kulturowa (ang. gender) — pojecie odnoszace sie do réznic spoteczno-kulturowych
(a nie biologicznych) miedzy kobietami i mezczyznami, ktére sa nabyte (przyswojone w procesie wy-
chowania i socjalizacji). Pte¢ spoteczno - kulturowa jest zespotem atrybutéw, postaw, rél spotecznych
i zachowan, przypisywanych mezczyznie lub kobiecie przez szeroko rozumiang kulture. Mechanizmy
spoteczne powoduja, ze od kobiet i mezczyzn oczekuje sie wypetnienia tych norm i rél. Ptec spotecz-
no-kulturowa jako zespdt norm moze zmieniac sie w czasie, jest zalezna od kregu kulturowego, w kté-
rym funkcjonuje oraz od dominujacej religii.

Prawa ojca - prawo rodzicielskie do kontaktéw i sprawowania opieki nad dzieckiem. W szerszym rozu-
mieniu prawa ojca wiazg sie z dziataniem na rzecz réwnouprawnienia pici we wszelkich sferach zycia
spotecznego i rodzinnego, z promowaniem odpowiedzialnego i aktywnego ojcostwa, oraz zmiana
spotecznych uwarunkowan ograniczajacych role ojcdw po rozwodzie jedynie do obowiazku alimen-
tacyjnego.

Przestepstwa z nienawisci/Przemoc motywowana uprzedzeniami (ang. hate crimes) - przeslado-
wania, akty fizycznej przemocy, pobicia, gwatty i zabodjstwa motywowane uprzedzeniami sprawcy
w stosunku do oséb i grup, ze wzgledu na ich ,rase’, wyznanie, narodowos¢, orientacje seksualna,
pochodzenie, pte¢, niepetnosprawnos¢, wiek, status materialny i inne.

Romofobia — postawa spoteczna charakteryzujgca sie wrogoscia, uprzedzeniem oraz dyskryminacja
w stosunku do 0séb pochodzenia romskiego.

Queer - osoba, ktdra nie definiuje siebie na zasadzie podziatéw: kobieta-mezczyzna oraz hetero-homo.
Jej tozsamos¢ piciowa, jak i orientacja seksualna nie s definiowane lub jednoznacznie zdefiniowane.

Seksizm — przekonanie o biologicznej, intelektualnej i/lub moralnej — naturalnej lub ustanowionej
- wyzszosci jednej ptci nad druga; przekonanie o wynikajacej z tej hierarchii zasadnosci nieréwne-
go traktowania 0séb réznych ptci; uprzedzenie i/lub dyskryminacja ze wzgledu na pte¢. W wigekszosci
wspotczesnych spoteczenstw (patriarchalnych) seksizm odnosi sie przede wszystkim do uznawania
mezczyzn i tego co meskie, za lepsze, bardziej cenne, wartosciowe od kobiet i tego co kobiece. Sek-
sizm nie odnosi sie do sfery seksualnosci - jak sie czesto uwaza.

Stereotypy - (gr. stereo - solidny, trwaty, skamieniaty; typos — wzdr, forma) nadmierne generalizacje/
uogdlnienia (jako takie btedne z powodu zbytnich uproszczen), przyjete z géry tendencje, wyobra-
Zenia oraz przekonania na temat os6b nalezacych do okreslonej grupy lub kategorii spotecznej (wy-
gladu, zachowan i cech dystynktywnych cztonkéw/-kin tej grupy). Stereotypy powstaja w oparciu
o niedoinformowanie i/lub fatszywe informacje; czesto prowadza do dyskryminacji. Stereotypy na
0go6t sg zakorzenione tak gteboko, ze ludzie przyjmuja je bez uprzedniej weryfikacji, co czyni je po-
wszechnymi i trudnymi do wyplenienia.

Tozsamos¢ piciowa — poczucie przynaleznosci do danej ptci, wewnetrzna identyfikacja z kobie-
ta lub mezczyzna, moze by¢ rézna od pici biologicznej potaczona z silnym pragnieniem korekty
ciafa, tak aby odpowiadato ono ptci odczuwanej (transseksualizm). Nie jest zwigzana z orientacja
seksualna.

Reagowanie na nierowne traktowanie |_

Transfobia - postawa spoteczna charakteryzujgca sie wrogoscia, uprzedzeniem oraz dyskryminacja
0s6b transptciowych (transseksualnych, transwestytycznych, transgenderowych). Wiele oséb transpt-
ciowych doswiadcza réwniez homofobii ze strony oséb btednie traktujacych medycznie rozpoznane
zaburzenia tozsamosci ptciowej jako forme homoseksualizmu.

Transgenderyzm - (fac. trans — poza, poprzez, po drugiej stronie; ang. gender — pte¢) ogdlny termin
przypisywany catej réznorodnosci jednostek, zachowan i grup wykazujacych tendencje do odbiega-
nia od roli ptciowej cztowieka, przydzielonej zwykle (cho¢ nie zawsze fizjonomicznie, jednak zawsze
genetycznie) przy urodzeniu, a takze od przypisywanych jej tradycyjnych rél spotecznych. Transgen-
deryzm jest forma tozsamosci ptciowej (samoidentyfikacja jako mezczyzna, kobieta), ktdra nie zgadza
sie z,rodzajem przypisanym” (identyfikacja w oczach innych jako kobieta badz mezczyzna na podsta-
wie plci fizycznej/genetycznej). Transgenderyzm nie pocigga za sobg ustalonej orientacji seksualnej.

Transseksualizm - (z fac. transire - przechodzenie) zaburzenie identyfikacji ptciowej, postac zespotu
dezaprobaty pfci, polegajaca na pragnieniu zycia i byciu akceptowanym jako osoba ptci przeciwnej
fizycznie. Osoby o biologicznych cechach ptci meskiej, ale poczuciu bycia ptci zenskiej oznaczamy
M/K lub nazywamy transseksualistkami, natomiast osoby o biologicznych cechach pici zenskiej, lecz
czujace sie mezczyzng oznaczamy K/M lub nazywamy transseksualistami.

Transwestytyzm - sktonno$¢ do czasowej identyfikacji z ptcig przeciwng, ktéra moze wyrazac sie
checia upodobnienia do niej, np. poprzez zakfadanie jej ubran i nasladowanie zachowania. Nie jest
zwiazany z osigganiem satysfakcji seksualnej lecz psychicznej i/lub emocjonalnej. Nie jest zwigzany
z orientacjg seksualna.

Wykluczenie spoteczne/Marginalizacja — wykluczenie z udziatu w zyciu spotecznym jednostek lub
grup spotecznych. Brak lub ograniczenie mozliwosci uczestnictwa w waznych aspektach zycia spo-
fecznego, gospodarczego, politycznego czy kulturowego. Jednostka jest spotecznie wykluczona, jeze-
li: jest ona pod wzgledem geograficznym cztonkiem spoteczenstwa, nie moze uczestniczy¢ w normal-
nych aktywnosciach obywateli w tym spoteczenstwie (z powoddéw bedacych poza jej kontrolg), chce
uczestniczy¢ w aktywnosci spotecznosci.

Zbrodnie z nienawisci patrz: Przestepstwa z nienawisci/Przemoc motywowana uprzedzeniami (ang.
hate crimes) - przesladowania, akty fizycznej przemocy, pobicia, gwatty i zabdjstwa ze wzgledu na
rase, wyznanie, narodowos¢, orientacje seksualng, pochodzenie, pte¢, niepetnosprawnos¢ etc.
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Zatyczniki

Zalacznik 1.

Wzér regulacji wewnetrznej dotyczacej przeciwdziatania dyskryminacji oraz
molestowaniu i mobbingowi'

Dyrektor ... na podstawie art. 94 pkt 2b i na podstawie art. 943 Kodeksu pracy, majac na wzgledzie prze-
ciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji (w tym r6znym formom molestowania) w zaktadzie pracy,
a takze w celu przeciwdziatania mobbingowi oraz w celu zapewnienia prawidtowych relacji i stosunkéw
interpersonalnych, ustala, co nastepuje:

CZESC| Definicje
§1

Dyskryminacja w zatrudnieniu oznacza nieréwne, gorsze traktowanie kogos, np. z powodu pfci, rasy
lub pochodzenia etnicznego, wieku, religii lub wyznania, niepetnosprawnosci albo orientacji seksualnej,
zaréwno na etapie starania sie o prace, jak i jej wykonywania. Dyskryminacja w zatrudnieniu jest wiec
kazde bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwno-
mierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na dyskryminujace kryterium, a takze przyznanie z tych
samych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystaja pracownicy
znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej.

§2

Dyskryminacja w zatrudnieniu moze przybra¢ forme bezposrednig wtedy, gdy kto$ jest jawnie trakto-
wany gorzej, niz inna osoba znajdujaca sie w podobnej sytuacji.

Z dyskryminacja posrednia mamy natomiast do czynienia w sytuacji, gdy jakis przepis, kryterium albo
praktyka, chociaz z pozoru dla wszystkich powodujg takie same skutki, to jednak w stosunku do niekté-
rych os6b moga doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji.

§3

1. Molestowaniem jest kazde zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo
ponizenilub upokorzenie, a nie tylko zachowanie na tle poszczegélnych kryteriéw dyskryminacji.

2. Molestowanie seksualne jest natomiast szczeg6lnym przejawem naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu. Molestowaniem seksualnym jest kazde nieakceptowane zachowanie o charak-
terze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika.

§4

Mobbing to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujagce lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikdw.

""*Podrecznik Trenerski. Zarzqdzanie Firmg Réwnych Szans, red. A. Grzybek, Fundacja Feminoteka, Warszawa 2008.
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CZESC Il Obowiazki pracodawcy i menedzeré6w
§ 5 Dyrektor ... odwiadcza, ze dotozy wszelkich staran, aby srodowisko pracy w ... byto wolne od jakich-
kolwiek przejawéw dyskryminacji, mobbingu i molestowania.

§ 6 Pracownicy ... nie mogg by¢ dyskryminowani ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest to niedopuszczalne. Zakazana jest wszelka dys-
kryminacja — bezposrednia i posrednia.

§7

Dyrektor i kadra kierownicza dokfadajg wszelkich staran, aby wszyscy pracownicy byli informowani oraz
zaangazowani w przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji, molestowania i mobbingu.

§8
Stosunki z pracownikami oparte sg na szacunku dla ich godnosci osobistej.
§9

Rekrutacja, zatrudnianie, awansowanie i wynagradzanie pracownikéw ... opiera sie wytacznie na obiek-
tywnej ocenie doswiadczen, kwalifikacji, umiejetnosci zawodowych pracownika oraz rezultatéw jego
pracy.

§10

Pracodawca, w miare swoich mozliwosci, stwarza pracownikom réwne szanse w karierze zawodowej
oraz mozliwosci rozwoju i zdobywania coraz wyzszych kwalifikacji, a takze zapewnia integracje srodo-
wiska pracowniczego poprzez dziatania komunikacyjne i szkoleniowe.

§1

Kazdy menedzer ... doktada wszelkich staran w celu rozwigzywania pojawiajacych sie konfliktéw stuz-
bowych w drodze porozumienia w taki sposéb, aby nie powodowaty one uszczerbku dla interesu i do-
brego imienia firmy.

§12

W kontaktach z podwtadnymi i wspoétpracownikami menedzer powinien:

I respektowac wiedze i doswiadczenie pracownikéw,

I respektowac prawo pracownikéw do wyrazania uwag i opinii dotyczacych toku pracy,

I w ocenach pracownikéw kierowac sie obiektywizmem,

I w przypadku pracownikéw oraz wspoétpracownikéw naruszajacych zasady relacji i stosunkéw inter-
personalnych zajmowac krytyczne stanowisko, oparte na racjonalnych i obiektywnych przestankach.

§13

Wykorzystywanie relacji zaleznosci i podporzadkowania pomiedzy przetozonym i podwtadnym w ce-
lach prywatnych jest niedopuszczalne.

CZESC Il Obowiazki pracownikéw
§14

Kazdy pracownik ... jest zobowigzany do réwnego traktowania innych pracownikéw, wspoétpracowni-
kéw oraz klientéw bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przeko-
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nania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy oraz ze wzgledu na inne preferencje i cechy osobiste.

§15

Pracownik zobowigzany jest przeciwstawiac sie praktykom dyskryminujacym osobe czy grupe oséb,
a takze wszelkim innym nagannym praktykom okreslonym przez niniejsze zarzadzenie lub przepisy
prawa.

§16

Pracownik powinien dazy¢ do rozwigzywania konfliktéw z innymi pracownikami oraz wspotpracowni-
kami bez uszczerbku dla ich godnosci osobistej, kultury organizacyjnej urzedu, a takze bez szkody dla
toku pracy.

CZESC IV Formy przeciwdziatania
§17

W celu zapobiegania wszelkim formom bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan (mob-
bingu) lub molestowania, a takze w celu utrzymywania harmonijnego srodowiska pracy w ..., Dyrektor
ustanawia komisje do spraw relacji w pracy, zwang dalej komisja.

§18

1. Zadaniem podstawowym komisji jest monitoring zjawisk w zakresie stosunkéw pracy i relacji w urze-
dzie, majacy na celu wsparcie skutecznego wdrozenia polityki niedyskryminacji, przeciwdziatania
mobbingowi i innym patologiom.

2. Celem prac komisji jest wyjasnienie wszelkich okolicznosci sprawy i podjecie decyzji odnosnie da-
nego przypadku (zgtoszenia), zgodnie z przepisami prawa i normami wewnetrznymi urzedu .., przy
zabezpieczeniu réwnego traktowania wszystkich stron.

§19 W skiad komisji wchodzg nastepujgce osoby:

........................ (pracownik dziatu .......ccveeeneeness),
........................ (pracownik dziatu ........ccceeveeeens),
........................ (kierownik dziatu .........ccoevvnns),

........................ (pracownik dziatu personalnego),

........................ (przedstawiciel kierownictwa urzedu).

§20
1. Komisja obraduje w nastepujacym porzadku:
I regularnie raz na kwartat — w przypadku braku zgtoszen lub potrzeby interwencji w obszarze zain-
teresowan komisji,

I doraznie w przypadku formalnego zgtoszenia faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji,
przesladowan (mobbingu) lub molestowania.

2. .Spotkania, prace i ustalenia komisji s dokumentowane w formie pisemnej.
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3. W przypadku pisemnego, formalnego zgtoszenia faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji,
przesladowan (mobbingu) lub molestowania komisja zbiera sie niezwtocznie.

4. Fakt nieobecnosci jednego z cztonkdw komisji nie powoduje przesuniecia terminu spotkania
komisji — dotyczy to doraznych spotkarn komisji.

CZESCV Procedura przeciwdziatania
§21
Zgtoszenia faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan (mobbingu) lub molesto-
wania powinny by¢ dokonywane:
I w dziale personalnym urzedu - pracownikowi bedacemu cztonkiem komisji (zgtoszenie ustne lub
pisemne),
I pisemnie - cztonkowi kierownictwa urzedu bedgcemu cztonkiem komisji,

I bezposrednio przewodniczagcemu komisji (mezowi zaufania) — zgtoszenie ustne lub pisemne.

§22

1. Zgtoszenia, niezaleznie od ich formy, powinny zostac zarejestrowane przez wyzej wymienione
osoby.

2. W trakcie rozpatrywania danego zgtoszenia, w celu wyjasnienia wszelkich okolicznosci, faktow
i zdarzen, a takze w celach dowodowych, osoba przyjmujaca zgtoszenie moze zazadac potwier-
dzenia zgtoszenia w formie pisemne;j.

§23

1. Komisja powinna rozpatrzy¢ zgtoszenia z uwaga, szybko i z zachowaniem poufnosci.

2. Zgtoszenia nalezy traktowac powaznie, ale réwniez z ostroznoscia oraz z poszanowaniem praw
zaréwno 0s0b je wnoszacych, jak i oskarzonych, tak aby niestusznie nie ucierpiata niczyja reputacja.

3. W rezultacie podjetego postepowania wyjasniajacego obie strony (tzn. zgtaszajacy fakt dyskrymina-
¢ji lub przesladowania oraz osoba oskarzona o tego rodzaju zachowania) powinny mie¢ mozliwos¢
przedstawienia swego stanowiska.

§24

Zgtoszenie w formie pisemnej wymaga informacji okreslonych w zat. nr 1 do niniejszego zarzadzenia.

§25

1. W rezultacie rozpatrzenia zgtoszenia zostang podjete wszelkie kroki w celu wyjasnienia danej
sytuaciji.

2. Potwierdzenie okolicznosci zdarzen (faktow dyskryminacji, mobbingu, molestowania) przez komi-
sje pociagnie za soba podjecie krokéw dyscyplinarnych wobec sprawcéw i w szczegélnie razacych
przypadkach moze stanowi¢ podstawe do zwolnienia.

3. W zaleznosci od kategorii czynu, srodki dyscyplinarne moga by¢ zréznicowane - od pisemnego
upomnienia, ktérego kopia zostaje dofgczona do akt pracownika, az po zwolnienie dyscyplinarne.

4. Dyrektor... zakazuje brania odwetu na pracowniku za zgtoszenie faktu dyskryminacji, mobbingu,
molestowania.
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5. Niniejsza procedura nie wyklucza ani nie umniejsza uprawnien pracownikéw do dochodzenia swo-
ich praw dotyczacych zazalert na mocy odpowiednich przepiséw prawa.

I ograniczanie kontaktu z panem/pania przez ponizajace gesty,

I stosowanie wobec pana/pani ré6znego rodzaju aluzji bezosobowo,
I unikanie kontaktéw z panem/pania,

I odizolowanie pana/pani stanowiska pracy od innych pracownikéw,
I zakaz kontaktéw pracownikéw z panem/pania,

I traktowanie pana/pani,jak powietrze’,

I obgadywanie pana/pani,

I rozsiewanie plotek zwigzanych z panem/pania,

ZALACZNIK 1

Zgtoszenie pisemne powinno utatwi¢ komisji wyjasnienie danej sytuacji. Zgtaszajacy powinien przy-
gotowac zgtoszenie pisemne, opisujac wedtug porzadku ustalonego w ponizszym wzorze mozliwie
doktadnie szczegoty dotyczace wszystkich kwestii odnoszacych sie do bezposredniej i posredniej dys-
kryminacji, przesladowan (mobbingu) lub molestowania. Wazne sg szczegéty zdarzen: tam, gdzie jest to
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mozliwe, nalezy poda¢ odpowiednie daty.

Zgtoszenie pisemne faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan (mobbingu)
lub molestowania powinno zawiera¢:

1. Okreslenie z imienia i nazwiska sprawcy (sprawcéw) oraz przypisanie go (ich) do konkretnej grupy:

przetozonych, kolegéw z dziatu, wspotpracownikéw, podwtadnych.

2. Przedstawienie konkretnej charakterystyki dziatan sktadajacych sie na dyskryminacje. Okreslenie,
czy przesladowania lub inne wymienione naganne zachowania sg przejawem:

I znecania sie psychicznego, fizycznego,

I molestowania seksualnego,

I wykorzystywania ekonomicznego (np. zlecanie dodatkowych zadan bez wynagrodzenia, zmusza-

nie do pracy po godzinach, zlecanie zadan przydzielonych komus innemu),

I jawnego dyskryminujacego, nieréwnego traktowania,

I dyskryminacji posredniej.

3. Wskazujac na ktorys z powyzszych punktéw, nalezy szczegdtowo opisac dang sytuacje

z uwzglednieniem:

I konkretnej osoby sprawcy (sprawcéw),

I czasu i miejsca zdarzenia,

I okolicznosci towarzyszacych (np. szkolenie, zebranie zespotu, rozmowa oceniajaca),

I Swiadkow zdarzenia lub swiadkéw nastepstw zdarzenia,

I posiadanych ewentualnych dowodéw (np. polecen na pismie, notatek) $wiadczacych,
o nieprawidtowych zachowaniach.

4. Warto okresli¢ réwniez czestotliwos$¢ zdarzen:
I zdarzyto sie to tylko raz,
I zdarzyto sie to kilka razy,
I trwato to kilka tygodni, kilka miesiecy,
I trwato to pét roku lub dhuzej.

5. Warto tez opisa¢ wszelkie dodatkowe formy i aspekty dziatarh bedacych przedmiotem
zgtoszenia, np.:
I ograniczanie pana/pani mozliwosci wypowiadania sie,
I brak mozliwosci zabrania gtosu,
I reagowanie na zgtaszane przez pana/pania uwagi krzykiem, zwymyslaniem,
I krytyka wykonanej przez pana/panig pracy,
I natarczywe telefony do pana/pani,
I stosowanie wobec pana/pani grézb i pogrézek na pismie,

I o$mieszanie pana/pani,

I sugerowanie panu/pani choroby psychicznej,

I parodiowanie pana/pani ruchéw,

I atakowanie pana/pani politycznych lub religijnych przekonan,
I kpienie z pana pani narodowosci, pochodzenia,

I zanizanie oceny pana/pani zaangazowania w pracy,

I kwestionowanie podejmowanych przez pana/pania decyzji,
I zwracanie sie do pana/pani, uzywajac przezwisk,

I kierowanie do pana/pani propozycji seksualnych w pracy,

I brak dla pana/pani zadan do wykonania,

I odbieranie wczesniej zleconych panu/pani prac,

I zlecanie panu/pani bezsensownych prac,

I przydzielanie pana/pani zadan ponizej umiejetnosci,

I przydzielanie panu/pani nadmiernej ilosci zadan,

I polecanie panu/pani wykonania zadan uwtaczajacych godnosci,
I przydzielanie prac szkodliwych dla pana/pani zdrowia,

I grozenie panu/pani przemoca fizyczna,

I znecanie sie fizyczne nad panem/pania,

I znecanie sie psychiczne,

I dziatania o podtozu seksualnym,

I wysmiewanie sie z pana/pani niepetnosprawnosci.

6. Przy zarzutach dotyczacych molestowania seksualnego warto pamieta¢, iz do niedopuszczalnych

zachowan mozna zaliczy¢:

I kontakt fizyczny (dotykanie, gtaskanie, poklepywanie, podszczypywanie),

I robienie uwag o charakterze seksualnym,

I opowiadanie dowcipow lub komunikowanie ich na pismie czy za posrednictwem poczty elektro-
nicznej,

I wysuwanie propozycji lub dopominanie sie gratyfikacji seksualnych, np. pocatunkéw,

I rozebranie sig, przytulanie,

I nietaktowne i nieodpowiednie uwagi w stosunku do drugiej osoby (jej ubioru, uczesania, wieku),
I gesty o wydzwieku seksualnym,

I jawne demonstrowanie tresci o charakterze pornograficznym (fotografie, rysunki, teksty).

7. W tresci zgtoszenia warto przedstawic, jezeli wystapity, indywidualne skutki psychiczne, zdrowotne

i inne opisywanych zdarzen:

I Bardzo tatwo sie denerwowatem/am.
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I Miatem/am trudnosci z koncentracja.
I Przenositem/am problemy z pracy na zycie rodzinne i znajomych.

I Ponositem/am wymierne straty finansowe (obnizone dochody, brak premii, utrudniony dostep
do innych swiadczen).

I Miatem/am kfopoty ze snem.

I Odczuwatem/am bole w klatce piersiowej.

I Nie miatem/am apetytu.

I Odczuwatem/am bole plecow, szyi, miesni.

I Zaczatem/am by¢ wrogo nastawiony do otoczenia.

I Wzigtem/am urlop w celu oderwania sie od srodowiska pracy.
I Zaczatem/am brac¢ zwolnienia lekarskie

I Zaczatem/am chorowac.

I Popadtem/am w chorobe psychiczna.

I Prébowatem/am popetni¢ samobdjstwo.

ZALACZNIK 2.
Wewnetrzna polityka antymobbingowa - przyktad's

Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa w

(Nazwa instytucji/urzedu)

Rozdziat | - Postanowienia og6ine

§ 1 Celem ustalenia Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej w
(Nazwa instytucji/urzedu)

jest przeciwdziatanie zjawisku mobbingu.

§2 llekro¢ w Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej jest mowa o:

Mobbingu - rozumie sie przez to dziatania lub zachowania dotyczace Pracownika, lub skierowane
przeciwko Pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
Pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub ma-
jace na celu ponizenie lub osmieszenie Pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow,

Komisji Antymobbingowej — rozumie sie przez to organ kolegialny powotywany przez Pracodawce
do rozpatrywania skarg o mobbing,

I Pracodawcy — rozumie Si€ Przezto ........cueuiieniuiininiiiiniii i (Nazwa instytucji/urzedu)
I reprezentowWany PrZeZ .......c.eveiuierieie et (Pracodawca lub Przedstawiciel
Pracodawcy)

Pracowniku''® — rozumie sie przez to osobe zatrudniong w instytucji/urzedzie,

Prawie Pracy — rozumie sie przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych aktéw prawnych,
okreslajacych prawa i obowiazki Pracownikéw i Pracodawcéw, w tym uktaddw zbiorowych, regula-

"5 Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa - projekt opracowany przez Podzespot prawny obradujqgcy pod przewodnictwem Petnomocnika Rzqdu
do spraw Réwnego Traktowania w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow, http://rownetraktowanie.gov.pl/sites/default/files/wewnetrzna_polityka_
antymobbingowa.doc (dostep 23.05.2013r.).

116 Pracodawca moze réwniez objq¢ ochrong antymobbingowq osoby, ktdre sq u niego zatrudnione na innej podstawie niz umowa o prace.
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minoéw i statutéw okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy,

I Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej — zwanej dalej WPA; ustala zasady przeciwdziatania
zjawisku mobbingu.

Rozdziat Il Cel Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej
§3

I 1. Priorytetowym celem wprowadzenia WPA jest wspieranie dziatan sprzyjajacych budowaniu

pozytywnych relacji miedzy pracownikami w (Nazwa
instytucji/urzedu)
I 2. Pracodawca podejmuje starania, by srodowisko pracy .. v s sossnnnnns o (N@ZWa iNStytucji/

urzedu) byto wolne od mobbingu oraz innych form przemocy psychlcznej, zaréwno przetozo-
nych, jak i innych Pracownikéw.

3. Pracodawca nie akceptuje mobbingu, ani zadnych innych form przemocy psychicznej,
I 4. Obowiazkiem kazdego Pracownika jest podjecie wszelkich staran, aby zjawisko mobbingu nie
Wyste;powa’ro WV e ———— e (Nazwa instytucji/urzedu)

5. Generowanie sytuacji zachecajacych do mobbingu badz stosowanie mobbingu stanowi naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych i moze by¢ podstawg do zastosowania przez Praco-
dawce sankgji przewidzianych w przepisach Prawa Pracy, w szczegdlnosci zastosowania kar porzad-
kowych lub rozwigzania umowy o prace.

6. Kazdy Pracownik ma obowiazek zapoznac sie z WPA i ztozy¢ oswiadczenie do sugerowane: komorki
zajmujacej sie kadrami. Wzér oswiadczenia stanowi Zatacznik nr 1 do WPA. Podpisane oswiadczenie
Pracodawca dotacza do akt osobowych Pracownika.

Rozdziat lll Procedury w przypadku wystapienia mobbingu
§4

1. Kazdy Pracownik, ktdry uzna, ze zostat poddany mobbingowi, moze wystapic z pisemna skarga do
sugerowane: komorka zajmujaca sie kadrami.

2. Skarga powinna zawiera¢ przedstawienie stanu faktycznego, ewentualne dowody na poparcie przy-
toczonych okolicznosci i wskazanie sprawcy badz sprawcéw mobbingu. Poszkodowany powinien
wiasnorecznie podpisac skarge i opatrzy¢ ja data.

3. Przed ztozeniem skargi pracownik moze starac sie samodzielnie wyjasni¢ wszelkie okolicznosci i da-
zy¢ do polubownego rozwigzania sporu.

§5

1. Postepowanie w sprawie skargi o mobbing prowadzi Komisja Antymobbingowa, ktéra ma za zada-
nie wyjasni¢, czy skarga jest zasadna.

2. Komisja skfada sie z trzech cztonkdéw:

a) Psychologa lub Kierownika komérki zajmujacej sie kadrami (lub wskazanego przez niego Zastepcy) -
Przewodniczacego Komisji,

b) (Pracodawca)... ..lub wskazanego przez niego Zastepcy lub Kierowni-
ka komorki zajmujacej sie kadram| (lub wskazanego przez niego Zastepcy)

) Przedstawiciela Pracownikéw lub, na pisemny wniosek mobbowanego, Pracownika wskazanego przez
osobe mobbowang sposrdd PracownikOw................cccsssecevve e e ... (Nazwa instytucji/urzedu)
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3. Obstuge administracyjna posiedzen Komisji zapewni sugerowane: komorka zajmujaca sie kadrami,
ktéra:

a) gromadzi dokumentacje zwigzana z prowadzonym postepowaniem, przez okres 3 lat,
b) przechowuje pisemne o$wiadczenia zawierajace rozstrzygniecia z posiedzen Komisji, przez okres
3 lat,
4. Obstuge prawng Komisji zapewnia sugerowane: radca prawny wskazany przez Pracodawce.
5. Komisja Antymobbingowa dziata zgodnie z zasadami:
I bezzwtocznosci,
I poufnosci,
I bezstronnosci,
I ukierunkowania na wszechstronne wyjasnienie stanu faktycznego oraz rozwigzanie problemu.

6. Komisja rozpoczyna postepowanie nie pézniej niz w ciggu 7 (14) dni od dnia ztozenia skargi.
7. Komisja prowadzi postepowanie przy udziale Pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 3 i 4.

8. Czas pracy w Komisji Antymobbingowej wlicza sie do czasu pracy jej czionkdw.

9. Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktérej dotyczy skarga o mobbing.

10.Cztonek Komisji nie bierze udziatu w postepowaniu dotyczacym skargi o mobbing, ktdra zostata
ztozona przez Pracownika komérki organizacyjnej, ktéra kieruje. Pracodawca jest zobowigzany
wytaczy¢ cztonka Komisji od udziatu w postepowaniu, jezeli zostang uprawdopodobnione okolicz-
nosci, ktére moga budzi¢ watpliwosci co do jego bezstronnosci. W takim przypadku cztonka Komi-
sji wskazuje Pracodawca.

1

-

.Po wystuchaniu wyjasnien Pracownika, ktéry ztozyt skarge i Pracownika (Pracownikéw) oskarzo-
nych o mobbing oraz przeprowadzeniu postepowania dowodowego, Komisja Antymobbingowa
zwykta wiekszoscig gtoséw podejmuje rozstrzygniecie dotyczace przedtozonej skargi.

12.Jednoczesnie nalezy zapewnic niezaleznos$¢ osadéw cztonkdw Komisji poprzez umozliwienie dota-
czenia do rozstrzygniecia protokotéw rozbieznosci.

13.Z posiedzenia Komisji sporzadzane jest pisemne uzasadnienie zawierajgce rozstrzygniecie, ktére
przekazywane jest w terminie do 7 dni od dnia rozpoczecia postepowania Pracownikowi wyste-
pujacemu ze skarga, jak i Pracownikowi (Pracownikom) oskarzonemu o mobbing, co potwierdzaja
wiasnorecznym podpisem.

§6

1. W razie uznania skargi za zasadng, Pracodawca podejmuje dziatania organizacyjne zmierzajgce do
wyeliminowania przyczyn wystepujacego zjawiska mobbingu,

2. W miare mozliwosci pracodawca moze przenie$¢ poszkodowanego Pracownika, na jego wniosek
lub za jego zgoda, na inne stanowisko pracy.

Rozdziat IV Postanowienia koncowe
§7

1. W celu zapoznania Pracownikéw z tematyka mobbingu oraz uswiadomienia praw i obowigzkéw
Pracownikéw zwigzanych z przeciwdziataniem mobbingowi Pracodawca udostepni szkolenie doty-

Reagowanie na nierowne traktowanie |_

czace tematyki mobbingu, w przeciggu 30 dni od daty wejscia w zycie zarzadzenia, sugerowane: na
wewnetrznej platformie intranetowej Pracodawcy lub w formie papierowej. Szkolenie jest obowiaz-
kowe dla wszystkich PracownikOw .............ccccoooriiiiiniiiniiii (Nazwa firmy/instytucji/
urzedu)

2. Pracownicy po zapoznaniu sie z przygotowanym przez Pracodawce szkoleniem dotyczacym tema-
tyki mobbingu zobowiazani sa do podpisania listy poswiadczajacej zapoznanie sie z materiatem
szkoleniowym. Lista dostepna jest sugerowane: w komérce zajmujacej sie kadrami.

3. Zobowigzuje sie kierownikéw podstawowych komorek organizacyjnych instytucji/urzedu do za-
poznania podlegtych im Pracownikéw z obowigzujacym WPA, w terminie 30 dni od wejscia w zycie
zarzadzenia.

§8

Zobowiazuje sie sugerowane: komérka zajmujaca si¢ kadrami do zapoznawania nowych pracownikéw
zatrudnianych w instytucji/urzedzie ze zobowigzaniami wynikajacymi z niniejszego zarzadzenia. Prze-
pis § 3 ust. 6 oraz § 8 ust. 1 2 stosuje sie odpowiednio.

§9

Sugerowane: kierownik zespotu zajmujacego sie kadrami wraz z Przedstawicielem Pracownikéw raz
w roku rozpatruje i ocenia, czy postanowienia WPA sa realizowane wtasciwie.

KONTAKT:

KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW

Biuro Petnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania
Al. Ujazdowskie 1/3, 00-583 Warszawa

telefon: (+48 22) 694 75 35, fax: (+48 22) 694 72 34

e-mail: bprt@kprm.gov.pl, www.rownetraktowanie.gov.pl
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